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OZET

TASERON CALISANLAR ILE KADROLU CALISANLARIN ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI ILE i$ TATMINiI UZERINE BiR
ARASTIRMA; ANKARA BUYUKSEHIR BELDIYE ORNEGI

YIGIT, Nihat
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Damgmani: Dr. Ogr. Uyesi Ruhi KILIC
Mayis 2018, 101 sayfa

Isini severek yapan calisanlarin islerinde daha randimanli olacaklarma dair
yaygin bir inanig bulunmasina ragmen, bu durumun ortaya ¢ikmasinda etkili olan
hususlar konusunda detayli calismalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Is Tatmini ve
Orgiitsel Vatandaslik Davraniglarinin  bu calismalar igerisinde 6nemli yer
tutmaktadir. Insan performansinin en ug noktas: sayilabilecek Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi (OVD) nin ortaya ¢ikabilmesi igin is tatmini kavramlarinin etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Buna bagli olarak bu ¢alismanin amaci kadrolu ve taseron
calisanlarin arasindaki is tatmini ile orglitsel vatandaslik davranisina arasindaki

iliskinin arastirilmasidir.
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tageron calisan
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Although there is a common belief for those employees who work very fondly
in their work will be more efficient, there is a need for detailed work on the factors
that are effective in the emergence of this situation. Job Satisfaction and
Organizational Citizenship Behaviors have an important place in these studies. It is
thought that the concept of job satisfaction is effective for the emergence of
Organizational Citizenship Behavior (OCB) which can be considered as the extreme
point of human performance. Accordingly, the aim of this study is to investigate the
relationship between job satisfaction and organizational citizenship behavior among

staff and subcontractors.
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GIRIS

Orgiitsel olarak toplum ve sosyal hayat igerisinde en etkin varlik olarak
karsimiza ¢ikan “’insan’’in yasamini idame ettirebilmesi i¢in c¢alismaya mecbur
oldugu diinyevi bir gercekliktir. Bu gerceklikten yola c¢ikilarak insan-galisan
birlikteliginde is, isyeri ve igverenlerinden duydugu memnuniyeti, manevi ve maddi
tiim degerlemelerin tamamini igereceginden calisan profili i¢in tiim organizasyonun
en etkin sekilde oOrgiitleniyor olmasi sart1 aranir. Tiim bu birliktelik doyumundan
olusan diizgiin 6rgiitlenmis yap1 verim, iiretim, hizmet, kalite, isleyis, ¢aliskanlik ve
pozitif kosullar1 beraberinde getireceginden sagliklt bir is ve normal yasantinin
baslangici i¢in ¢alisan memnuniyeti kriteri 6nemli bir baslik olarak karsimiza ¢ikar.
Hizmet sunan ve sunulan alanlar arasi kosullarda 6zellik olarak baglant1 olmasa da
karsilikli olarak bagimlilik bulunmaktadir.

Nitekim hizmet sunan bir ¢alisanin is ve kosullarindan memnun olmasi
hayatindan da memnun olmasi sonucunu doguracaktir aynt zamanda da hizmetinin
kalitesi ile bagimli bir iliski kuracagindan dogru orantili olarak ¢alisma seklinde de
kaliteli yaklasimda bulunarak hizmet alan igin pozitif yonde bir katma deger
saglayacaktir. Calisgan memnuniyeti cinsiyet, egitim, yas, medeni hal, gorev, egitim,
beklenti, yagam sekli vb. kriterlere gore degisiklik gosterdiginden tiim orgiitler icin
farkli kosullara dayali degisiklikte gosterebilir durumda bir yapidadir.

Isini severek yapan calisanlarin, islerinde daha randimanli olacaklar ile ilgili
yaygin bir inanig olmasina ragmen, is randimaninin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
konular bakimindan detayli ¢aligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu kapsamda, is
tatmini ve orglitsel vatandaslik davranisinin bu caligmalar i¢cinde onemli bir yeri
bulunmaktadir. Insan performansinin en ug noktas1 durumunda sayilabilecek drgiitsel
vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasinda is tatmini kavraminin da 6énemli oldugu
distiniilmektedir.

Is tatmini, isin nitelikleri ile calisanlarin beklenti ve isteklerinin kesisim

noktasinda gerceklesmektedir. Bu kapsamda is tatmin seviyesinin isin, calisan



ihtiyaclarmi giderme seviyesi ile orantili olarak gelisim gosterdigi sOylenebilir.
Calisanlarin is tatmin seviyelerin, yaptiklarin isin ihtiyaglarinin ne seviyede tatmin
edildigine bagh olarak degismektedir. Bu nedenle, gitgide duygusal bir durum alan
calisanlarin sorunlarinin ¢éziimii i¢in is tatminine daha fazla 6nem verilmis, ¢aliganin
yapmis oldugu isten tatmin olmasi i¢in yeni motivasyon yaklasimlar1 ortaya
cikarilmustir.

Is tatminin olmasi, baska bir deyisle bireyin ise olan tutumunun olumlu olmasi
durumunda ortaya ¢ikan bazi ydnetsel ve davranigsal sonuglar bulunmaktadir. Is
tatmini giiniimiiz idare anlayiginin énemli unsurlarindan biridir. Calismak, siiphesiz
insanlar i¢in bir ihtiya¢ durumundadir. Bireyin caligmay1 istemesi ve yasaminin
O6nemli bir boliimiinii is yerinde gegirdigi goz 6niinde bulunduruldugunda, is tatminin
onemi daha da 6n plana ¢ikmaktadir. Is tatmininde bireylere oldugu kadar,
idarecilere de 6nemli gorevler diismektedir. Idareciler is sartlar1 ve ortamini galisan
lehine getirmeli ve aleyhindeki sorunlar1 bertaraf etmelidir.

Kurumlar i¢in calisanlarini uzun siire kurumda tutabilmeleri 6nemlidir. Bu
nedenle kurumlarin ¢alisanlarint kurumda tutabilmek i¢in onlarin motivasyon ve is
tatminlerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Ayrica kurumlar ic¢in calisanlar en
onemli rekabet avantajlarindandir. Ciinkii artik kurumlar, birbirlerinin iirin ve
hizmetlerini taklit edebilmektedir. Ancak calisanlarini taklit edememektedir.
Glinlimiizde calisanlarin daha istekli ve goniillii calismalar1 ile olusan orgiitsel
vatandashk davramisi da rekabet bakimindan &nemli bir yer tutmaktadir. Ozel
sektorde oldugu gibi kamu sektdriinde de ¢alisanlarin, kurumun basar1 ve devamlilig
icin is tatminleri Onemlidir. Buna bagli olarakta calisanlarin goniilliiliik esash
orgiitsel vatandaglik davraniglari 6nem kazanmaktadir.

Bu kapsamda bu calismanin amaci kamu sektoriinde taseron ve sozlesmeli
calisanlarin 1s tatmini ile Orgiitsel vatandaslik davranmisi arasindaki etkisinin
arastirilmasidir.

Calisma ile birlikte elde edilmesi beklenen sonuglarin kamu kurumunda
tageron ve sOzlesmeli calisanlarin i tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davraniginin
saglanmasinda etkili olan faktorlerin katki saglamasi, is tatmini kavraminin orgiitsel
vatandaslik davranisindaki yeri ve Oneminin incelenmesi ile idarecilere yol
gostermesi bakimindan onemlidir. Kamu kuruluslarinda taseron ve so6zlesmeli

calisanlarin is tatmini ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda olan iliskinin



arastirilmasi bakimindan da bu ¢alisma 6nemlidir. Calismadan elde edilecek sonuglar
ile kamu kurumlarinda is tatmini ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi kavramlarina daha
cok dnem verilmesi gerektigi ortaya konulabilecektir.

Orgiitsel vatandashk davramisi kavraminm, idare alan yazinma girmesinden
itibaren bugiine dek yurtdisinda bir¢ok arastirmada is tatmini ile orgiitsel vatandaslik
arasinda giivenilir sonuglara dayali iliskiler tespit edilmistir. Tiirkiye’de ise orgiitsel
vatandaghik ile ilgili yapilan arastirmalarda is tatmininin Orgiitsel vatandaslik
davranigindaki etkisi bahsedilmekle birlikte 6zel bir aragtirma yapilmamaistir.

Bu tez ¢aligmasinin birinci boliimiinde i tatmini kavrami, nedenlerini, bireysel
ve orglitsel yonleri incelenmistir. Tezin ikinci boliimiinde ise orgiitsel vatandaslik
kismi1 incelenmistir. Tezin liclincli béliimiinde arastirmanin yontemi arastirilacak, bu
kapsamda aragtirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin kapsami ve kisithiliklari,
arastirmanin modeli, arastirma problemi, evren ve Orneklem, arastirmanin yontemi
ve Olgiim araglar1 belirtilmistir. Tezin son boliimiinde ise yapilan anket ¢alismasi ile
birlikte is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik kurami, taseron ve kadrolu calisanlar
nezdinde incelemeye alinmigstir.

Ankara Biiyiiksehir Belediyesinde c¢alisan taseron calisanlar ile kadrolu
calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini iizerine yapilan bu arastirma
teorik ve ampirik olmak iizere iki béliimden olusmaktadir.

Arastirmanin teorik kisminda, yerli ve yabanci literatiirden yararlanilarak konu
ile ilgili arastirmalar incelenmis ve sonuglari ¢alismaya eklenmistir. Teorik kisimdan
sonra ise kamu kurumlarinda is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iligkinin arastirilmas1 amaciyla Ankara Biiyliksehir Belediyesinde taseron veya
sOzlesmeli olarak calisan calisanlara yonelik anket yapilmistir. Calismada Minnesota
is tatmini ve oOrglitsel baglilik 6l¢ekleri kullanilmis ve iki dlgegin toplam puanlari
arasindaki iliskiler incelenmistir. Calismada oOncelikle Is Tatmini ile Orgiitsel
Baglilik arasindaki iliskiler incelenmistir. Iki kavramsal yap1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski oldugu goriilmiis ve ayrica demografik degiskenlerle
Orgiitsel Baglilik arasindaki iliskiler ele almmustir. Bunlar; yas, cinsiyet, egitim
seviyesi, calisma durumu, meslek yili faktorleridir.

Bu anket sonucunda taseron ve sdzlesmeli ¢alisanlarin is tatmini ile orgiitsel

vatandaslik arasindaki iligskinin ortaya konulmasi amaglanmstir.



BIRINCI BOLUM

1. IS TATMINI VE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

1.1 Is Tatmini

Kurumlarin devamliliginin saglanmasindaki faktorlerden biri is giictidiir. Emek
ve hizmet kapsamli islerde calisanlar kurumlar i¢in 6nemli bir durumdadir. Calisma
ortaminda calisanlarin igleriyle ilgili olarak gelistirdikleri olumlu tutum ve
davranislar is tatmini ile ilgili bilgi saglar. Is sartlariyla ilgili beklentilerin olumlu
olarak tatmini c¢alisanlarin doyuma ulagmalarin1 ve is tatmini yasamalarini
saglamaktadir (Kale, 2015: 104).

Is tatmini, ¢alisanlarmn fiziki ve zihinsel sagliklar ile birlikte, bireysel, fiziki,
ruhsal duygularinin bir isaretidir. Is tatmini, ¢alisanlarm islerinden duymakta
olduklar1 mutluluk veya mutsuzluktur (Dugguh ve Ayaga, 2014: 15). Ashinda, is
tatmini ¢alisanlarin islerine karsi1 belirttikleri belirli davranistir (Schultz ve Schultz,
1998: 334).

Bireyin kendisinin tatmin olmasi, 6zgiiven, statii, imaj, kurumsal imaj, gelir
gibi kazanimlarin olmasi is tatminini etkileyen faktdrlerdendir. Idarecilerin var olan
is giiclinii planlayarak davranmalar1 calisanlarin  verimlilik ve basarimlar
artirmalarinda destekleyici unsurlardir (Kale, 2015: 104). Calisanin isine verdigi
emegin karsihiginda beklentilerini karsilamak ve kendi i¢ diinyasina uygun bir
ortamda calismak istemektedir. Calisan beklentileri ile elde ettikleri arasinda olan
uyum dogrultusunda is tatmini de artmaktadir.

Calisanlar i¢in oldugu kadar igletmeler i¢in de 6nemli bir durum olan is tatmini
kavraminin arastirildigi bu boliimde, is tatmini, i tatmininin 6nemi, is tatminin

etkileyen unsurlar ve is tatminin sonuglar1 incelenecektir.



1.1.1 is Tatmini Kavramsal Tanimi

Bireyler, giinlerinin genel bir bolimiinii islerinde gecirmektedir. Bundan
dolayi, yasamlarinda mutlu olabilmeleri i¢in islerinden tatmin olmalari, onlar1 hem
fiziki hem de psikolojik olarak &nemli olarak etkilemektedir. Is tatmini, bir alt yasam
alan1 olarak, bireyin yasam tatminini direkt olarak etkileyen bir unsur durumundadir.
Bireyin gelisimi, tatmin duygusunun gelisimi, zenginlestirme gayreti, tarihsel siire¢
icinde oncelikli olarak dikkate alinan bir faaliyettir. Calisanin is yerinde kabiliyet,
beceri, iligki gibi niteliklerinin gelisimi, onun yasamini anlamli ve degerli olarak
bulmasinda 6nemli faktorlerdendir (Keser, 2005: 78).

En genel manada is tatmini olgusunu tanimlamak gerekirse, “tatmin” Tiirk Dil
Kurumu (TDK) aracih@ ile “Istenilen bir durumun icra edilmesini, goniil
mahiyetinde doygunluga ulagma, doyum, doygunluk” bigiminde
kavramsallastirilmistir (tdkterim.gov.tr/bts/).

Is tatmini mahiyetinde yapilmis olan baska bir kavramsal anlatim da ise,
Kisilerin yapmis olduklar1 ¢alisma 6zelinde olan davraniglart olup veri, his, inanis ve
degerlendirmeleri kapsamaktadir. Istihdam halinde olan personelin is tatmini yiiksek
oldugu siire zarfinda ise karsi olan tutum ve davranislari olumlu, diisiik oldugu
zaman siire zarfinda da, ise karst tutumlar1 ciddi manada olumsuz olmaktadir. Is
tatmininin terimsel mahiyette karsiligini ifade etmek gerekirse de; personellerin
atanmis oldugu islerini gerceklestirmeleri hususunda aldiklar1 manevi tattir.
(Yelboga, 2007: 1). Bu literatiir ¢alismasinda is tatmini ayni zamanda “is doyumu”,
“isten tatmin”, “is memnuniyeti” kavrami olarak da ele alinmstir.

Gokege’ye (2005) gore kurumda saglikli ve verimli bir ortamin oldugunun
Oonemli bir gostergesi durumunda olan is tatmini, ¢aliganlarin 6zel ve is yasamlar1 i¢in
mutluluk veya mutsuzluk neden olabilmesi, kurumlar i¢in de verimlilik ve kalitede
artis veya azalis sebebi olmasi nedeniyle, hem calisan hem isletme basarisi igin
onemlidir. “Calisan basarim ve randimani, kurum basarisi i¢in 6nemli bir faktordiir.
Calisanlarin yiiksek basarimli olabilmeleri ve randimanli bir sekilde ¢aligabilmeleri
de onlarin islerinden yeterine tatmin olmalart ile ilgilidir (Toker, 2007: 37).”

Is tatmini birgok arastirmaci tarafindan tammmi yapilan bir kavramdir.
“Bullock’a gore is tatmini isle ilgili ¢ok sayida istenen ve istenmeyen deneyimlerin

tamami ve dengelenmesi sonucu olusan bir tutumdur (Caliskan, 2005: 41).”



Cranny ve arkadaglarina gore; is tatmininin tanimi; kisilerin yapmis olduklari
ise kars1 gostermis oldugu duygusal tepki bigiminde tanimlamislardir (Sonmezer,
vd., 2012: 191).

Ozgen, Oztiirk ve Yal¢in’a gore (2005) is tatmini isin kapsami ve isin ortamina
yonelik bireyin olumlu tutumlarinin tamamidir. Calisanlarin islerinden duyduklari
memnuniyet veya memnuniyetsizliktir. Is tatmini, isin nitelikleriyle, calisanlarin
beklentileri arasinda bir uyum oldugu durumda gerceklesmektedir. Bu uyumun
seviyesi ile i tatmin seviyesi es deger durumdadir.

Erdil ve digerlerine (2004) gore is tatmini ¢alisanlarin duygusal beklentilerinin
gerceklesmesiyle ortaya ¢ikan memnuniyet duygusudur.

Tiirk’e (2007) gore is tatmini ¢alisanlarin isine dair davraniglarinin olumlu
olarak devam etmesidir.

Luthans (1995) is tatmininin ii¢ boyutuna dikkat ¢ekmektedir. Bunlar, (Kaya,
2013: 28)

1. s tatmini, calisanm isine dair gdstermis oldugu duygusal reaksiyondur. Bu

nedenle gozlemlenemez ancak belirtilebilir.

2. Is tatmininde kazang¢ ve beklentiler &nemlidir. Calisanlarin isinden
bekledigi beklenti ve kazanci ne seviyede yiiksek olursa o seviyede mutlu
olmaktadir.

3. Calisma ortami, iistlerle ve calisanlarla olan iligkiler, iicret, terfi ve
odiillendirme gibi motivasyon unsurlart is tatminini direkt olarak

etkilemektedir.
1.2 is Tatmininin Onemi

Gelisen ve hizli bir degisim gosteren giiniimiiz teknolojisi ile birlikte ¢aligma
yasaminda yasanan karisik sorunlarin bireysel ¢o6ziimii zor bir duruma gelmistir. Bu
baglamda takim c¢alismasi is sorunlarinin ¢oziimii olarak kargimiza g¢ikmaktadir.
Takim ¢alismasinin tam oldugu kurumlarda is tatmini olduk¢a 6nemli bir unsurdur.
Calisanlar sadece idarecilerin emirlerini yerine getirerek tatmin olmamaktadir. Bu
durum ¢alisanin kisitlanmasi ve kendini gelistirmesini engellemektedir. Bu nedenle
idareciler de calisanlar da is ortamlarinda ig tatminine 6nem vermektedir (Giirsel,

2016: 48).



Calisma ortami ve calisanlarimi klasik bir anlayisla idare eden idareciler
calisanlarin her sartta gorevlerini uygulamak zorunda oldugunu diisiinmektedir. Bu
durumda c¢alisanlar da islerine gereken 6nemi vermemektedir. Boylelikle ¢alisanlar
yasamlarinin merkezine isleri degil daha farkli seyleri koymaktadir. isleri ile ilgili
hedeflerini en az seviyede tutmaktadir (Giirsel, 2016: 34).

Idareciler her bireyin ayr1 ayri tam olarak tatmin olma amacina sahip degildir.
Ciinkii i3 sosyal cevre ve bireyin bireysel Ozellikleri kapsaminda degisiklik
gosterebilmektedir. Bir baska deyisle is biri i¢in tatminkar bir seviyede olurken baska
biri i¢in ayn1 seviyede olmayabilmektedir (Gardner ve Stough, 2003: 124).

Is tatminin éneminin baslica iki sebebi bulunmaktadir. Bunlar calisanin isi ile
ilgili olan duygu, alg1 ve tutumlari, isini ne seviyede anlamli buldugu ve isi ile ilgili
beklentilerine ulasma seviyesinin birey ve is i¢in onemli olmasi ve idareciler i¢in
calisan basarimi, tutumlarinin randiman tizerindeki etkisidir (Giirsel, 2016: 34).

Is tatmini kurumlarda calisanlarin etkilili§ini 6l¢mede kullanilan araglardan
biridir. Bu béliimde is tatmininin Onemi c¢alisan, kurum ve idareci bakimindan

arastirilacaktir.
1.2.1 Cahsan Bakimindan Onemi

Bireysel acgidan bakilirsa, is kisinin yasantisinda Onemli bir role sahip
oldugundan is ortaminda gegen zamanin hos, doyurucu olmasi bireyin i tatmininin
olumlu yénde etkilemekle beraber onun psikolojik uyumunu da saglamaktadir. Is
tatminin bireysel agidan diger boyutu ise i tatmininin yetersiz kaldigi zamanlarda
bireyin hayattan beklentisi diisiik olacaktir. Calisanlarin yaptiklart iglerinden dolay1
duymus olduklar1 memnuniyet veya memnuniyetsizlik olarakta ifade edilebilen is
tatmini, isin nitelikleriyle calisanin talepleri birbirine uymasiyla gerceklesir (Bingol,
1990). Carroll ve Tosi (1977) tarafindan ortaya atilan goriise gore de; is tatmini
seviyesinin yiiksek olmasi bazi ¢alisanlarda isine karsi igten bir motivasyon
olusturarak, onlar1 yiiksek verimlilige yonlendirebilir (Bayrak Kok, 2006: 294).

Calisanin yagaminda 6nemli bir yere sahip olan is, giinliik yasamin da biiyiik
bir kismin1 olusturmaktadir. Calisanin ¢alistigi  kurumlarinda islerini severek
yapmalari, diger yasam alanlarinda daha etkin c¢alisanlar olmalarina neden
olmaktadir. Yiiksek is tatmini yasayan calisanlarin is yasami ile birlikte Ozel

yasamlarinda da olumlu etkiler yasamaktadir (Kosovali, 2017: 72).



Saklan’a (2010) gore yiiksek is tatmininde ¢alisanlarin huzurlu aile yasamina
sahip olmalari, sosyal ihtiyaglarini karsilamalar1 saglanmaktadir. Kurum icindeki
olumlu yaklasim sekli calisanin, igsel, dissal ve genel tatmininde doyuma
ulagsmasinda etkili olmaktadir.

Calisanlarda farkli bireysel o6zelliklere sahip kisilerin is tatmin seviyeleri ve
oranlar1 da degisiklik gosterebilir. Ayni birey zamanla degisen ilgi, beklenti ve
diisiinceleriyle siirekli ayn: oranda isinden tatmin olmayabilir. Ise yeni baslamis
tecrlibesiz bir ¢alisan ile kidemli bir calisanin is tatmin seviyeleri farkli olabilir
(Keles, 2006: 6).

Eger ki personele bilgi aktarimi saglaniyor ve personelin de aktarmak
istedikleri tam manasiyla dikkatli bir bicimde dinleniliyorsa, personelin hissetmis
oldugu bu ilgilenme sayesinde orgiit icin vazgegilmez olacagini diisiinecek ve bu
durumdan kaynakli olarak da personel gerek yonetici kadrosuna ve gerekse de orgiite
olan baglilig1 daha fazlasiyla artacak ve gelisecektir (Barutcugil, 2002: 466). Ayrica,
yonetim kadrosunun personellerle pozitif iliskiler gelistirmesi, personellerin Grgiite
olan baglilik seviyelerini artiran énemli bir unsurdur (Ozdevecioglu, 2003a: 116).

Calisanlarin fiziksel, zihinsel ve ruhsal sagliklarinin is tatmini ile arasinda
karsilikli bir iliski vardir. Tatmin seviyesi yiiksek olan is gorenler saglam bir

zihinsel, fiziksel ve ruhsal yapiya sahiptirler (Keles, 2006: 5).
1.2.2 Kurum Bakimmndan Onemi

Is tatmini orgiitsel yonden de ciddi 6nem tagimaktadir. Bir kurumun belirlemis
oldugu amaglara erigsebilmesi bakimindan personellerin is tatmininin gerceklesmesi
ve 1 tatmini diizeyinin devamli olarak yiiksek tutulmasi Orgiitiin basarisinin
belirleyici unsuru ve en esas kurum hedeflerinden biri haline gelmistir. Is tatmini
hareketli bir yapiyr barindirmis olup, bir defa saglanmasi durumunda gbz ardi
edilecek bir nitelik tagimaz. Bu durumdan o&tiirii i tatmini seviyesi devamli olarak,
yonetici araciligi ile izlenmeli, is tatmini ¢aligmalar1 uygulanmalidir (Geng, 2007:
192). Istihdam edilen personellerde orgiitsel baghiligin olumlu yansimalarimin,
motivasyona, ¢aligan memnuniyetine olan pozitif yansimasi ve stres durumunun
azalmasina degin bir¢ok olumlu etkiler olusturmakta ve genel manada icra edilen isin

kalitesini artirmaktadir (Carikg¢1, 2000: 155).



Kurumlarda calisan ¢alisanlarin uyum saglamalarinda insan kaynaklarinin
biiyiik etkisi vardir. Is giicii profiline gore yapilan degerlendirmeler sonucunda ise
uygun personel calistirma orgiitiin devamlhiligini saglayan bir faktordiir. Is yeri
ortaminin ¢alisanlarin is tatminine yonelik olarak diizenlenmesi ve degistirilmesi ise
bu siiregte olumlu etkiler olusturur (Kosovali, 2017: 63).

Calisanin beklentilerini karsilayan kurumlarin ise alimda zorlanmadiklar
goriiliirken, 1§ tatmini saglayamayan kurumlar ise alimda biiylik zorluklar
yasamaktadir. Ayrica calisanin is tatminsizliginin nedenleri olarak verimlilikte
azalma, ise devamsizlik ve isten ayrilma olaylarindaki artiglar 6rnek olarak

gosterilebilir (Urhan, 2014: 7).
1.2.3 Yonetici Bakimindan Onemi

Is tatminini yéneticilerin bakis agilariyla da incelenecek olursa, ig gorenlerin is
tatminleri ile ilgili olarak ii¢ hususla konuya yaklasirlar; birincisi tatminsiz ¢alisan
calisma saatlerinde is yerinde bulunmak istemediginden verilen isten kacar ve is
yerini terk etmenin yollarmi arar. Bu durumda calisanlarin is tatminsizligi isyerine
biiyiik zararlar verir. Ikincisi; is tatmini yiiksek olan calisanlar daha saglikli ve
verimli calisanlardir. Ugiinciisii; tatminkar olan is gorenler olumlu davranis ve
gayretlerini hem igyerlerinde hem de toplum yasamlarinda ve ayn1 zamanda da kendi
aile ¢evrelerinde basarili bir sekilde siirdiiriirler. Is tatmini yiiksek olan calisanlarin
kendi yasamlarina ve cevrelerine karst daha dinamik ve daha pozitif olarak bakarlar
(Senses, 1999: 67).

Is tatmini seviyesi diisiik calisanlar yer aldiklar1 orgiitlerindeki gérevlerini
yerine getirirken olumsuz davranislar sergilerler. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar
islerine dair olumlu davranislarda bulunurlar ve yaptiklari isin gerekliliklerini yerine
getirmede daha istekli olurlar. Olumlu davraniglarda bulunan c¢alisanlarin davranislar
hem idareci hem kurum i¢in olumlu kazanimlar saglar (Kosovali, 2017: 71).

Ozkalp ve Kirel (2003) is tatminini; ¢alisanlarin mutluluk, iiretkenlik ve
verimliliklerini Orgiitlerine getirmesi olarak tanimlamislardir. Bunun yani sira
calisanlarin moral ve motivasyonlarmin yiliksek olmasi orgiit i¢inde ve Orgiit
yoneticileri lizerinde olumlu etkiler yarattigi sonucuna ulasilmistir (Kosovali, 2017:

80).



1.3 is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Is tatmini calisanlarin fiziki ve ruhsal durum ve ¢alisma sartlarina gore birgok
karmagik degiskene gore sekillenmektedir. Yapilan aragtirmalarda bu karmasik
degiskenlerin baz1 lizerinde daha ¢ok durulmustur (Gtirsel, 2016: 35).

Calisanin igine dair genel davranis sekli kurum i¢inde tek olarak ele alinamaz.
Calisanin aidiyet duygusuyla birlikte kurumda bulundugu konum ve kurumun ¢aligan
i¢in ne seviyede dnemli olduguyla da ilgilidir. Is tatmini bireysel ve kurumsal olarak
iki grupta incelenmektedir. Bazi arastirmalarda demografik bilgiler incelenirken, bazi
arastirmalarda ise caligma sartlari, gelir, 6dil gibi 6nemli konular ele alinmistir

(Keles, 2007: 247).
1.3.1 Is Tatminini Etkileyen Bireysel Unsurlar

Bireysel faktorler, bireysel inanig, duygu ve davranigsal maksatlarin bir sonucu
durumundadir. Bireysel inanig, duygu ve davraniglarin bireyden bireye farklilik
sergiledigi gbz Oniline alinirsa, davranigslarda da bireysel kapsamda farkliliklar
sergiledigi goriilebilmektedir. Davranislarda sergilenen bu farkliliklar tiirli bireysel
bir neticesi durumundadir (Cetin, 2011: 81).

Bireysel faktorlerin bireyin is tatmininde etkili oldugu bilinmektedir. Bireyin
dogdugu zaman, yer ve icinde bulundugu sosyo - Kkiiltiirel topluluklarin yapisina
baglh olarak, sahip olduklar1 yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu gibi
nitelikleri olarak tanimlanabilen demografik 06zellikler de bireysel faktorler
arasindadir. Bireysel faktorler degistikce ve farklilastikca is tatmini de
farklilagmaktadir (Keser, 2006: 100).

Is tatminini ortaya cikartan ekonomik, fiziki ve yonetimsel unsurlarmn yaninda
ayni zamanda da, personelin kalitimsal nitelikleri, yas, cinsiyet, aile etkeni, statiisii,
isinden beklentileri, egitim durumu gibi durumlar da is tatmin seviyesini olumlu veya
olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Soytik, 2007: 84).

Is tatminini etkileyen bireysel faktodrler su sekilde siralanabilir.
1.3.1.1 Cinsiyet

Cinsiyetler arasinda is tatmini konusunda farkliliklarin g6zlendigi netlesen bir

olgudur. Yapilan arastirmalar cinsiyet faktoriiniin is tatmininde etkili bir faktor
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olmasia ragmen hangi cinsiyetin i tatmininde daha c¢ok etkili oldugu konusunda
tutarsizliklar gosterilmektedir (Ugiincii, 2016: 15).

Cinsiyete yonelik bazi1 g¢alismalarda kadin ve erkeklerin orgilitte farkli
beklentiler i¢inde olduklar1 ve farkli degerlere sahip olduklari 6ne siiriilmekte ve
kadinlarin erkeklere goére daha fazla tatmin duygusuna sahip olduklar1 ortaya
¢ikmaktadir (Cetin, 2011: 82).

Cinsiyet degiskeni irdelendiginde, erkek bireyler kadin bireylere oranla daha
fazla is tatminsizligi faktoriiniin goriildigi gozlemlenmektedir (Baysal, vd., 2014:
46).

Bu duruma sebep olarak ise, Kadinlarin 6zel yasam sartlar1 goz Oniinde
tutulmaktadir. Kadinlarda, 6zel hayatlar1 is hayatlarinin da bir parcasi gorevi
gormektedir. Cagimizda ¢alisan Kadinlarin ¢ogu hala daha ¢ocuk bakimi hususunda
erkeklere oranla daha fazla gorevleri lizerine almaktadirlar (Baysal, vd., 2014: 70).

Anne olmanin vermis oldugu zorluk, her donem Kadinlarin karar verme
mekanizmalarmni ciddi yonde etkilemektedir. Karar verme durumunda da her seyden
¢ok cocuklarini diisiindiikleri yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda
da kadinlarin, anne olmalarindan miitevellit bakmakla sorumlu bulunduklar:
evlatlarindan kaynakli daha uzun vadeli ya da gecici olmayan islere talepleri
bulundugunu ve o isi kaybetmemek i¢inde performanslarindaki yiikselisi
gostermektedir. Ayni zamanda is se¢gme durumunu tekrar yasamamak adina olsa
gerek ki, calisan olarak is tatminsizliklerini a¢iga vururken memnun olunmayan
durumlara pek ses ¢ikartmadiklar1 goriilmektedir. Bundan dolayidir ki, kadinlarin is
tatminlik dereceleri erkeklerle mukayese edildiginde daha yiiksek seyretmektedir
(Eker, 2006: 65).

Lakin bazi ¢alismalarda bu durumun tam tersi de gozlemlenmistir.

Kadimin ev ve is arasindaki yasami diisiiniildiigiinde; ev yasamini olusturan
aile, ev igleri vb. sorumluluklarinin olmasi is yasamina gereken agirhig
verememesine neden olur. Erkeklerin ev ile ilgili sorumluluklarinin az olmasindan
dolay1 yiiksek is tatmini yasadigi goriilmektedir (Piyal, vd., 2000: 247).

Kadinlarin, aynm isi icra eden ve ayni yetisme seviyesinde yer alan erkek
calisanlara oranla almis olduklar1 {icretin is tatmini diizeylerini ciddi derecede

etkileyebildigi gézlemlenmektedir (Eroglu, 2007: 135).
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Sonmez’in (2014) yaptig1 arastirmaya gore kadinlarin is tatmin seviyesi
erkeklere gore daha diisiikk durumdadir. Bunun nedeni olarak kadinlarin, erkeklere

gore daha diisiik statiilii islerde ¢alistirilmalart ve daha az ticret kazanmalaridir.

1.3.1.2 Yas

Yas etkenine dair yapilan arastirmalarda yas etkeni ile is tatmini arasinda
benzer yonlii bir iliskinin oldugu neticesine varilmistir (Cetin, 2011: 81).

Yas ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Geng
calisanlarin is tatmin seviyesi daha az olurken, ileri yaslardaki calisanlarin daha
yiiksek olmaktadir (Gozen, 2007: 24).

Geng calisanlarin tecriibe yetersizligi, isin yapisina vakif olmada yasadigi
sorunlar, is tatmini agisindan negatif sorunlar yaratirken; ileri yaslardaki deneyimli
calisanlarin calistiklar: orgiitteki is tecriibesi arttik¢a, ise olan hakimiyetleri de artar.
Bu durum ileri yaslardaki c¢alisanlar agisindan olumlu sonuglar olusturmaktadir
(Kosovali, 2017: 29).

Devlet kamu alanlarinda istihdam edilen personel iizerinde gerceklestirilen bir
arastirma kapsaminda, yasin artmasina bagli olarak isten yana hissedilen tatminin
seviyesinde artig oldugu goriilmiistiir (Lee, 2006: 175).

Yapilan aragtirmalara gore, islerinden daha fazla seviyeden beklentileri
bulunan geng¢ calisanlarin is tatminsizligi yasama olasiliklar1 daha ytiksektir. Yas
arttikca isten duyulan tatmin artmaktadir. Yasin ilerlemesi ile terfi ve cesitli
imkanlarin artmasi, alinan 6diillerin artmasi ve farklilasmasi is tatmininde etkilidir
(Yiicel, 2006: 61).

Kimi aragtirmacilara gore is tatmini yas ile birlikte artmaktadir. Ancak yakin
zamanlarda yapilan Batida yapilan baska arastirmalara gore yas ile is tatmini
arasinda “U” sekilli bir iliski oldugu 6ne siiriilmektedir. Bu goriis kapsaminda ise
yeni baglayan bir calisanin isinden edindigi tatmin, yeni duruma alisim siireci
dahilinde olmasi veya yeni bir is bulmasi nedeniyle yiiksektir. Ancak duyulan is
tatmini ¢alisma siiresi arttikga monotonluk nedeniyle yerini bikkinliga birakacak ve
bireyin is tatmini orta yaslarda daha da diisecektir (Engizek, 2017: 31).

Bagka bir arastirmada da ¢alisan yasinin ilerlemesi nedeniyle yasami ve iginden
olan beklentilerinin bircogunun gerceklesmis olmasi sebebiyle bireyin is tatmin

seviyesinin yas artis1 ile esdegerlik gosterdigi belirtilmektedir. Bununla birlikte,
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emeklilik donemine giren c¢alisanlarda da is tatmininde azalma gerceklestigi, bu
durumun bireyin isten ayrilacagi zaman zamanini nasil degerlendirecegi endisesi ile
ilgili oldugu belirtilmektedir (Mottaz, 1987: 389).

Saglik alaninda 454 adet doktor dahilinde gerceklestirilen bir aragtirma
kapsaminda da az onceki arastirmaya benzer sonuglar elde edilmistir. Is tatmini ile
yas ile hizmet siiresi ikileminde pozitif manada iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu
durum, is ile ilgili tutum ve algilarin daha saglikli bir hale geldigi biciminde

yorumlanmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 61-63).
1.3.1.3 Egitim ve 08retim durumu

Bir kisinin tutum deger veya fikirlerine sekil veren en 6nemli gelismelerden bir
tanesi de egitimdir (George ve Gareth, 1989: 75).

Egitim seviyesi, is yasamina bakis, is yasaminda olusan beklentileri etkileyen
onemli faktorlerden biridir. Egitim durumu ile is tatmini arasindaki iliski ¢ok net
olmamakla birlikte, genel beklenti c¢alisanin egitim seviyesi arttik¢a tatminin
artmasidir. Ciinkii egitim seviyesi daha iyi is olanaklar1 ve yiiksek iicretleri de
beraberinde getirmektedir. Ancak bu durumun her zaman gerceklestigi sdylenemez
(Ozarsalan, 2010: 86).

Bireysel olarak egitim, hedeflere erisim basarimini artirmaya dair, ¢alisanlarin
tutum, kabiliyet ve motivasyonlarin1 degistirme ve gelistirme uygulamalaridir.
Kurumsal acidan egitim, kurumum etkinlik ve verimlilik agisindan var olan
basarisini gelistirmeyi amaglayan idare hedeflerinin tamamidir (Yiiksel, 2004: 199).

Eger bir isletme verimli ise bunu saglayan iyi yetismis, nitelikli, egitimli is
gorenlerdir. Genel olarak egitimin c¢alisanlardaki verimi ve is tatminini artirdigi
herkes tarafindan kabul gérmektedir (Adinli, 2008: 28).

Sun’un (2002) yaptig1 arastirmada egitim seviyesi ile is tatmin durumu
arasindaki iligki, egitim seviyesi ve is icin gerekli olan bilgi ve yetenek arasindaki
uyum kapsaminda incelenmis, egitim seviyesi bireyin isin gerektirdigi niteliklerden
cok yliksek olmasi durumunda is doyumsuzlugu olusturdugu, egitim seviyesinin isin
gerektirdigi niteliklerden orta yiiksekte olmasi durumunda bu iki degisken arasindaki
etkilesimin ¢ok az oldugu goriilmektedir. Isin niteliklerinden daha fazla egitim sahibi

olmanin is tutumunda olusturdugu etkinin biiytlikliigliniin bu iki etken arasinda olan
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objektif uyumsuzluktan ¢ok, bireyin isine gore nitelikli olmalar1 yoniindeki subjektif
algilarla ilgili olmasindan kaynaklanabilmektedir.

Demografik faktorlerden olan egitim durumu kimi arastirmalarda is tatmin
durumu ile iligkilendirilmis ve egitim seviyesinin arttik¢a is tatmininin de artti§ina
ulagmiglardir (Cetin, 2011: 21).

Bu konu dahilinde inceleme ¢aligmasi gergeklestiren Klein ve Meher,
personeller almis olduklar egitimleri ile kazanmis olduklarini, diger kisilerin egitim
ve kazandiklar ile mukayese edildiginde ve bir esitlik veya kendilerine gore olumlu
bir nihayete ulasirsa is tatminine, bu durumun tam tersi bagka bir durum
yasandiginda ise is tatminsizligine sebep olacagmni savunmuslardir (Oztiirk ve
Giizelsoydan, 2001: 338).

Bilhassa heniiz yeni ise atilmig ve is tecriibesini bulundurmayan geng
personellerin gercek dis1 ¢ok yiiksek beklentilerinin bulunmasi, bu personellerin is
tatmin diizeylerinin, 6grenim seviyesi diisiik olan personellere oranla daha az

olmasinin sebeplerinden bir tanesidir. (Eroglu, 2007: 136)
1.3.1.4 Kisilik

Calisanlarin islerinin gerektirdigi ¢aligmalar1 yaparken aldiklar is tatminini
belirleyen faktorlerden bir bagkasi da kisiliktir. Bireyin kisilik niteliklerine uygun bir
meslekte calismasi psikolojik, sosyo - ekonomik gelisimini olumlu olarak
etkilemektedir. Insanin iiretimde bulunmas: biitiin dogal icgiidii ve diirtiilerin
doyumu, sosyal giidiilerin olusturdugu gereksinimlerin giderilmesinde Snemlidir
(Yildiz, 2001: 377).

Bireyleri bagkalarindan ayirt eden ve onlar1 tamimlamaya yarayan niteliklerin
biitiinii kisilik olarak adlandirilmaktadir Calisanlar is yagamlarinda kendi kisiliklerini
yansitacak olan davraniglarda bulunmaktadir (Saari ve Judge, 2004: 397).

Kisiligi oturmus olan calisanlarin ayni zamanda is yasaminda da dengeli
olacaklarindan dolay1 is tatminleri de genelde yiliksek olmaktadir. Sorunlar1 gercekci
olarak analiz eden bu c¢alisanlar ¢oziim iiretmeye de odakli olarak toplum odakl
olarak ¢6zlimde bulunmaya ¢alismaktadirlar (Dugguh ve Dennis, 2014: 13).

Insanlarin kisilik yapilarmin yaptiklar: ise olan uyumlulugu onla isle ilgili
yetkinlik kazandirabilir ve kendilerini gelistirebilmelerine olanak saglayabilir. Ancak

duygusal olarak yeteri kadar olgun olmayan, kendini gelistiremeyen bireyler, her ne
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kadar egitimli ve zeki olurlarla olsunlar, ait olduklar1 kuruma yarardan ziyade zarar
vermektedir (Baltas, 2000: 172).

Baz1 bireylerin is ortaminda ve is yasamindan edindikleri tatmin seviyesi
devamlilik arz etmektedir. Eski is yerinde yeterince tatmin olmayan bazi bireylerin
sonraki is yerlerinde isleri farkli olsa da yeterince tatmin olmadiklar1 belirlenmistir
(Solmus, 2004: 190).

Calisanlarin kisilik yapilarinin farkli olmasi, bu bireylerin farkli beklentiler
icinde olmalarina ve kurum icinde gelisen olayli farkli algilamalarima neden
olmaktadir. Bazi ¢alisan kisilik olarak daha sakinken, bazilar1 miicadeleci ve inatgi
bir kisilige sahip olabilmektedir (Ozgen, vd., 2005: 352-353).

Insanlarin dogustan getirdigi ve anne babalarin kisileri ergenlik dénemlerinde
yetistirme tarzlarina gore bazi kisilikler mevcuttur. Kisilerin tatmin olduklari zaman,
mekan ve i¢inde yagsamina devam ettikleri topluluklarin ideolojilerine bagh sekilde
yas, cinsiyet, medeni durum, 6grenim durumu gibi ifade edilebilecek demografik
unsurlar da bireysel unsurlar olarak gosterilebilir (Soyiik, 2007: 75).

Egitim diizeyleri yiiksek ve demokratik tutumlara sahip olan kisilerin, her
konuda kendi yargilarmi bulabildikleri goriilmektedir. Demokratik bir davranig
modelini benimseyen kisilerin, akademik basarilarinin ve problem ¢6zme
becerilerinin de yiiksek oldugu bilinmektedir ve dahasi bu kisilerin hayata karsi
kaygilarinin daha az oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda bakildiginda calistiklar
orgiit icinde yetisme tarzindan kaynakli daha tatminsiz, daha jenerik ve inovatif
eylemleri bekleyen sirketten hep daha iyisini bekleyen bir portfdye sahiptir. Is
tatminleri bu baglamda diger kisilere oranla az oldugu gozlemlenmektedir
(Ozdevecioglu, 2003b: 77).

Bu konuda Holland’in temel hipotezine gore kisiliklerine uygun mesleklerde
calisan bireyler, daha mutlu ve basarili olacaklardir. Kisilik ile meslek arasindaki
iliski uyum ve uyumsuzluk yoéniinde olabilir. Buna gore kisilik ile meslek arasinda
bir uyum varsa, bireyin tatmin seviyesi yiiksek, isten ayrilma niyeti de daha az
olacaktir. Kisaca kisilik ile is arasinda bir uyum varsa bireyin tatmin seviyesi yliksek,
isten ayrilma istegi ise az olacaktir. Kisilik ve meslek arasinda bir uyumsuzluk
olmast durumunda, ilk olarak is tatminsizligi, ilerleyen siirede de yabancilagma
yasanacaktir. Kisilik niteliklerine uygun olmayan mesleki uygulamalart yapmak

durumunda olan birey is tatmini saglayamaz. Bu tatminsizlik bireyi mutsuz eder ve
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birey toplumdan wuzaklagsmakta, kendisine yabancilasmaya baslamaktadir.
Yabancilagma bireyin kendisinden uzaklagmasi olup, kisilik ve is se¢imi arasindaki
uyumsuzlugun bir sonucudur (Yildiz, 2001: 377).

Calisanlarin kisilik nitelikleri kapsaminda kisilik ile is tatmini ile ilgili olarak
yapilan arastirmalarda 5 faktor kisilik nitelikleri ile is tatmini arasindaki iliskiler
ortaya c¢ikarilmistir (Judge, vd., 2002: 90). Edinilen verilerde, nevrotiklik durumu ile
is tatmini arasinda, kisilik niteliklerinden 6z disiplin, disa doniikliikk ve uyumluluk
arasinda dogru orantili iliskilerin oldugu sonucuna varilmaktadir. Kisilik
niteliklerinden gelisime agiklik niteliginin ise is tatmininin agiklanmasindaki
gliciiniin zay1f oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Sonug olarak is tatmin seviyesi fazla
olan bireylerin, sosyal ortamlardaki iligkilerinde disa doniik, bireyler arasi
miinasebetlerde ahenkli, 6z disiplini yiiksek ve nevrotiklik durumu diisiik olan
bireyler olduklari 6ne siiriilmektedir (Cetin, 2011: 36).

Kisilik nitelikleri ile ilgili yapilan bagka bir arastirmada ise, bireylerin genel
olarak bir vazifeyi yerine getirmeleri konusunda kendi kabiliyetlerine olan inanci
gosteren 6z yeterlilik, kisilik niteligi ve is tatmini arasindaki iliskiler arastirilmistir.
Arastirmaya gore 0z yeterlilik inanglariyla is tatmini arasinda benzer yonlii iliskilerin
oldugu, bireylerin kendi 6z yeterlilik inan¢larinda olan artisin is tatminini de

artirdigini gostermektedir (Caprara, vd., 2006: 62).
1.3.1.5 Statii

Insanlara is yaptirabilme ydntemlerinden biri de, onlara daima yiiksek statii
vermektir. Yiiksek statii ile anlatilmak istenen hiyerarsik bir statii degil, fonksiyonel
bir statlii tanimak, bir bagka deyisle bireye yapmis oldugu isin kurum agisindan ne
denli 6nemli oldugu fikrini asilamaktir. Calisanlarin bir kuruma girme amaci statii
kazanmaktir ve bu noktada statii isletmeler i¢in motivasyonu arttiran Onemli
0zendiricilerden birisi olarak kabul edilir (Toker, 2006: 126).

Calisanin  statiisiniin  belirlenmesi ile olusan durum pozisyon olarak
adlandirilmaktadir. Kurumda gorev alacak calisanlarin yetkinliklerine gore iist diizey
yonetici, yonetici, kalifiye veya vasifsiz ¢aligan gibi pozisyonlarda degerlendirilir.
Calisanin kurumdaki pozisyonu gelir dagiliminda belirleyici bir faktordiir. Bu durum
calisanlarin aile ve sosyal yasamlarinda bazi standartlara gore davranmalarinda

o6nemli bir rol oynamaktadir (Kosovali, 2017: 27).

16



Mesleki diizeyde statii yiikseldik¢e, buna paralel olarak calisanlarin is tatmin
diizeyi de yiikselmektedir. Ornegin yiiksek statiilii islerde ¢alisanlar, diisiik
konumlarda bulunanlara gore daha fazla benlik tatmini saglamaktadir (Goézen, 2007:
28).

Oshagbemi  (1997), Ingiliz akademisyenler {izerinde bir arastirma
gerceklestirmisti. Bu arastirmada unvan ile orgiit ¢alisanlarinin is tatmini tizerindeki
etkilerini arastirmistir. Sonug olarak bu ikisinin birbiri ile pozitif bir iliskisi oldugunu
ortaya ¢ikarmustir.

Ozer’in (2015) iiniversiteler ilgili olarak yaptig1 arastirmada pozisyon ve is
tatmini faktorleri arasinda anlamli bir farklilik ortaya c¢ikmustir. Yonetici
durumundaki akademisyenlerin igsel ve digsal tatmini fazla durumdayken, genel
tatmin oram1 az durumdadir. Ogretim elemani pozisyonunda bulunan
akademisyenlerin i¢sel ve digsal tatmin orani az olurken, genel tatmin orami fazla

seviyededir.
1.3.1.6 Kidem

Kidem, c¢alisanin kurumda ¢alisma siiresinin gostergesidir. Ayn1 meslekte uzun
siiredir calisan ¢alisanin is tatmin seviyesinin daha ¢ok olacagi beklenebilir. isine
alismada giiclik yasayan ve isinden tatmin olamayan calisanin isinden ayrilma
egilimine sahip olacagi géz 6niinde bulunduruldugunda kidem seviyesi ile is tatmini
arasinda yiiksek seviyede bir iliski oldugu sdylenebilir. Ancak baska segeneklerin
bulunmadigi, ¢alisanin isten ayrilmasin1 zor duruma getiren ekonomik sorunlarin
fazla olmas1 durumunda kidem ile ig tatmini arasinda bir iliskinin olmamasi veya ters
oranda olmasi beklenmektedir (Gliven, vd., 2005: 132).

(Calisma hayatina yeni baslayan veya is kidemi az olan bir¢ok calisan realist
olmayan beklentilere sahiptir. Bir yere ¢alismak i¢in basvuran ve ise alinan birey,
calisma sartlarinin azami seviyesini beklemektedir. Ancak zamanla is yasaminin
gerceklerini goren ve beklentilerinin ger¢eklesmeme ihtimalini anlayan birey, hayal
kiriklig1 ile tatminsizlik duygusuna kapilmaktadir. Zamanla is yasami ve zorluklarina
tecriibe ile alisan bireyin realist olmayan beklentileri, realist esaslara dayanacaktir
(Koroglu, 2011: 38).

Yapilan ¢esitli arastirmalarda kidem ile i tatmini arasinda anlamli bir iligskinin

oldugu goriilmektedir (Sonmez, 2014: 45). Kidemle ilgili yapilan aragtirmalarda is
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deneyimi ile ¢alisgan is tatmini arasinda dogru orantili bir iliski oldugu
belirtilmektedir (Roos, 2005: 52).

Oshagbemi’ye (2003) gore; bir kurumdaki kidem ayni zamanda is tecriibesinin
bir gostergesi durumundadir. Ozellikle aym kurumda uzun siire calisanlarm is
tatminleri yliksek olmaktadir. Bu durum genel olarak c¢alisanin kurumunu tanimasi,
kurumuna baglanmasi, is deneyimleri ve beklentileri arasinda bir uyumun olmasi ile
aciklanabilmektedir (Eginli, 2009: 42).

Tecriibe ile birlikte zaman igerisinde ¢alisanin beklentileri de degisecek ve bu
beklentiler karsilandig1 Slciide is tatmini de artacaktir. Ornegin; tecriibe ile isinde
basar1 ihtiyacinin karsilanmasi, bireysel gelisim, iicret diizeyinde artig, terfi
imkaninin artmasi, sosyal sayginligin artmasi, O0grenen bireyin Ogreten birey
konumuna geg¢mesi vb. drnek verilebilir (Tas, 2004: 53).

Yeni ise baslamis olan ¢alisanlar, is arkadaslar1 ve kendilerinden daha kidem
sahibi olan calisanlardan, sosyal destek gormezlerse daha yiiksek seviyede is tatmini
yasamaktadirlar. Tiirkiye’de uygulanan bir aragtirmada kidem etkeninin digsal is
tatmini ile olumsuz iliskide oldugu ortaya konulmustur. Arastirmaya gore ayni iste
uzun siire ¢alisanlarin, ¢aligtiklart siire boyunca almis olduklar1 odiillerin yetersiz
olduklari fark etmelerinin bu bulgunun bir sebebi olabilecegini ortaya koymaktadir

(Yelboga, 2007: 5).
1.3.1.7 Medeni durum

Calisanlarin medeni durumlarinin is tatmini ile ilgili etkisinin belirlenmesi i¢in
yapilan arastirmalarda, medeni durum ile i tatmini arasinda anlaml bir iliski oldugu
bulunmustur. Genel olarak evli ¢alisanlarin bekar calisanlara gore is tatmini yiiksek
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun nedeni evli bireylerin aile yasamindaki tatmininin is
tatminine de etkili olmasit veya evliligin igle ilgili beklentileri degistirmesinden
kaynaklanabilmektedir (Giirsel, 2016: 37).

Is tatmin ve medeni durum arasindaki iliskiye yonelik ¢alisma yapan Kusluvan
elde etmis olduklar1 nihai sonuglarina goére evli olan personeller, bekar olan
personellere gore ¢ok daha iyi derecede is tatmini diizeyine sahiptirler (Kusluvan,

2003: 360).

18



Kemaloglu’nun yapmis oldugu calismada evli olan 6gretim gorevlilerinin evli
olmayanlardan, ¢ocuklu olanlarin ¢ocugu olmayanlarinkinden daha ¢ok is tatminine
neden olduklar1 goriilmektedir (Bilge vd., 2007: 34).

Ankara’da gorev yapmakta olan, akademisyenlere dair gerceklestirilmis olunan
aragtirma nihayetinde, medeni hal degisimi {iniversite hocalarinda is tatmini
bakimindan bir degisim meydana getirmedigi sonucuna varilmistir. (Bilge vd., 2007:

72)
1.3.2 Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel Unsurlar

Is tatminini etkileyen bireysel niteliklerde oldugu gibi kurumsal niteliklerde de
is tatmini nitelikleri ayr1 ayr1 degil, tliimiiniin etkilesimiyle olusan bileske
etkilemektedir (Akinci, 2002: 5).

Calisanin beklentilerinin karsilanmasi: ve is tatmininde kurumun calisana
sundugu kurumsal olanaklar belirleyicidir. Is ortamina bagli ¢alisan tatmini, kurumun
calisana sagladig1 faktorlerin bileskelerine karsi ¢alisanin tutumudur (Engizek, 2017:
24).

Kurumda bulunduklar siirede calisanlarin is ortamindaki davraniglari islerine
olan yaklasimlarini ortaya ¢ikaran faktorlerdir. Kurum ic¢inde degerlendirilen ¢alisan
yetenek ve kabiliyetlerine gore konumlandirilmaktadir (Kosovali, 2017: 36).

Kurumlarda calisanlarin is tatmininin yiiksek olmasi iyi bir neticedir. Bu
neticenin devamli aymi diizeyde devam etmesi i¢in kurumlara biiyiik gorev
diismektedir. Gedik ve arkadaglarimin (2009) yaptiklari arastirmada elde edilen
bilgilere gore agsagidaki sonuclara ulagilmistir:

1. Calisanlara bireysel potansiyellerini kullanma olanaklari taninmali, bunun
icin  kurumlarda  ¢alisanlarin  is  sahalar1  belirli  araliklarla
degistirilebilmelidir.

2. Calisanlara isleri ile alakali devamli yetki ve mesuliyet verilmelidir.

3. Calisanlara verilecek olan isler bireylerin bilgi ve yeteneklerine bakilarak
verilmelidir.

4. Calisanlar kurumlarda islerinde olan katkilarini fark ettiklerinde daha
verimli olarak is yapmaktadir. Bu nedenle calisanlara islerinde olan

katkilarin1 gostermeleri igin olanaklar taninmalidir.
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5. Kurumlarda calisanlarin sosyallesebilecekleri faaliyetlerin olmasi hem
iletisimin hem takim ruhunun olusumu i¢in faydal olabilecektir.

6. Calisanlarin sigorta kapsaminda olmalari, onlarin isleriyle alakali giivenlik
tedbirleri, emeklilik giivencesinin olmas1 is tatminlerini artirmaktadir. Is
ile alakali emniyet tedbirlerinde stirekli iyilestirmede bulunmak is
tatmininin artmasinda yardimci olacaktir.

7. Calisanlara yaptiklari isler {icret bazinda tam olarak verilmelidir.

8. Yapilan fazla mesailer siirekli 6denmelidir.

9. Maas ve fazla mesai 6demeleri zamaninda yapilmalidir.

10. Calisanlar arasinda uygulanan ticret politikas1 adil bir sekilde olmalidir.
Esit ise esit iicret ilkesi uygulanmalidir.

11. Calisanlar arasinda olan iletisimin iyi bir sekilde olmasi saglanmalidir.
[letisimin iyi olmasi kiigiik bir sorunun dahi ele alinmasinda ve boylelikle
sorunun biiylimemesinde yardimci olacaktir.

12. Calisanlara yapilacak olan islerle alakali yapilacak olan bilgilendirme ile
olas1 yanlisliklarin azaltilmas: ve islerin daha hizli yapilmasi da so6z

konusudur.
1.3.2.1 isin niteligi

Is tatminini belirleyen 6nemli faktdrlerden biri isin niteligidir. Isin niteligi,
calisan tatmininde Onemlidir. Isin sikici ve monoton nitelikte olmamasi, calisan
motivasyonunda dnemli faktorlerdir. Yapilan isin zevkli bir is olarak algilanmast,
bireyin isine dair olumlu bir tutuma sahip olmasi anlamina gelmektedir. Bundan
dolay1 bireyin isine dair tutumunun olumlu olmasin1 anlamina gelmektedir. Bu
nedenle bireyin isine dair olan algisi, is tatmininde 6nemli bir unsurdur. Calisanin
isini algilama bi¢imi ise yaptig1 igin ¢evresi tarafindan nasil algilandigi, kendi ilgi
alanlartyla uyusup uyusmadigi, yaptigi isten zevk alip almadigi ile ilgilidir. Calisan
cevresi tarafindan sayginlik uyandiran bir iste calisiyorsa bu onun yaptigi isten
doyum saglamasina sebep olacaktir. Hareket halinde olmay1 seven ve rekabetten
hoslanan biri siirekli seyahat etmesini gerektiren ve performansina gore
degerlendirilecegi bir iste ¢alistiginda mutlu olurken; rutinlikten hoslanan biri masa

basinda stirekli aymi isi yapmaktan zevk duyacaktir. Dolayisiyla kisilerin zevk
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duyduklar1 alanlara uygun islerde ¢alismasi is doyumlarini arttiracaktir (Ozarsalan,
2010: 95).

Bireyin yaptig1 isi begenmesi, tatmin duymasinda 6nde gelen bir faktordiir.
Birey i¢in yapilan igin tasidigi anlam, 6grenme olanaklari, sunulacak firsatlar ve
verilecek sorumluluklar, yaraticilifin kullanilabilmesi i¢in imkan verilmesi ve
yapilan igin eglenceli olmasi motivasyonu olumlu ydnde etkilemektedir. (Kirel,
1996: 77) Isin birden farkli kabiliyetler gerektirmesi, calisanin bir isi tamamiyla
listlenmesi, isin baska calisanlar iizerindeki etkisinin daha fazla olmasi, ¢alisanin
isiyle ilgili kararlar alabilmesi ve igin dogrulugu ile ilgili geribildirim alabilmesi is
tatminini artiran diger etkenlerdir (Carike1, 2000: 157).

Isten elde edilen geri besleme ve is gérme esnasinda sahip oldugu serbestiyet
iki 6nemli motivasyon kaynag1 olarak gériilmektedir. Is goren, isini gergeklestirirken
yapilan olumlu degerlendirmeler onu motive etmektedir. Ayrica birey kendi basina
karar verebiliyor ve inisiyatif kullanabiliyorsa isinden duydugu tatmin pozitif
anlamda artmaktadir. Is gérenin tatmin duygusunu artiran diger etmenler ise, yapilan
isin 1ilgi ¢ekici olmasi, bu isi yaparken kendisini iyi hissetmesi, yapilan isin siirekli
ayni sekilde tekrar eden bir is olmamasi ve yaptigi bu isin kendisine bir statii
saglamasidir. Bu nedenlerden otiirii bir isin ayn1 hizda ve devamli tekrarlanarak
yapilmasinin vermis oldugu can sikintisi, bikkinlik gibi durumlar is gérenler i¢in bir
tatminsizlik kaynagidir (Eren, 1998: 253).

Istihdam edilen personelin isini begeniyor olmasi, isten tatminlik duymanin
basta gelen etkeni begenme durumudur. Personelin isini begenerek yapmasi da
asagidaki unsurlara bagli olarak degiskenlik gosterebilmektedir (Bingdl, 1997: 244).

1. Yapilan is, personelin kabiliyetlerini harekete gecirecek sekilde olmalidir,

2. Yapilan is, inovatif eylemleri iyilestirmeye olanakli olmalidir,

3. Isin yapis1 personeli inovatiflesmeye, degisiklige ve sorumluluk almaya

iletebilmelidir.

4. Isin niteligi problemleri ortadan kaldirmaya yonelik olmalidur.
1.3.2.2 Isletmenin sosyal goriiniimii ve cahsma Kosullar

Caligma sartlar ¢alisanlarin iglerini yapmalarini kolaylastirdig1 i¢in is tatminini

etkilemektedir (Carike1, 2000: 157).
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Calisma sartlar1 calisanin yetenekleriyle bagh gorev dagilimi, isle ilgili karar
aliminda so6z sahibi olunmasi gibi durumun olmasiyla olumlu tutumlarin
gelismesinde katkida bulunan faktorlerdir. Caligsma sartlari, gorev gesitliligi ve karar
stirecine dahil olma gibi nesnel is faktorlerinin de, ige yiiklenen anlam ve sorumluluk
duygusuyla calisanlarin i¢ tatmininin etkilendigi ortaya konulmaktadir (Glindogan,
2010: 22).

(Calisma ortam1 da, istihdam edilen bireylerin, is tatminini dogrudan
etkileyebilen bagka bir durumdur. Eger ki, is ortaminda, ¢alisma kosullar1 istthdam
halinde olan personelleri tatmin edecek diizeyde ise gergeklesen isten hissedilen
tatmin pozitif bir sekilde ylikselis kaydetmektedir. Bu durumun zitt1 olan bir durum
da mevcut ise yani personellerin islerini ideal bir sekilde gerceklestirmesine olanak
saglamiyorsa, gerceklesen isten hissedilen tatmin bu durumdan negatif sekilde
etkilenmektedir. Personellerin ise gidis gelis saatleri, isin tehlike faktoriini
bulundurup bulundurmamasi, is alaninin sicaklik, 1s1k, nem ve giiriiltii bakimindan
yeterli olmasi, tatmin hususunda etkin olan unsurlardandir (Kirel, 1996: 78).

Temizlik, giivenlik, saglik, 1s1, 151k, havalandirma, koku, caligsma saatleri, mola
stireleri, calisilan arag, gereg¢, makine vb.’nin yeterliligi bunlara Ornek olarak
gosterilebilir. Calisanlarin fiziki yapilarina uygun, ergonomik bir ortamda ¢alismalari

is tatminin olumlu faktdrleri arasindadir (Giindogan, 2010: 22).
1.3.2.3 Calisma arkadaslan

Orgiitsel unsurlar iginde is tatmini derecesini etkileyen bir baska orgiitsel faktor
de, personelin i arkadaslart ile olan iligkilerdir. Bireyin arkadaslik i¢inde bir ortamda
calismasina devam etmesi, isten duydugu tatmini dogrudan etkilemektedir. Giindelik
hayatinin yarisindan ¢ogu vaktini 6rgiit i¢inde harcayan birey i¢in uyumlu olmasi ve
calisma arkadaslariyla beraber sosyallesme durumlar1 da gereklidir (Eronat, 2004:
19).

Insan kaynaklar1 yénetiminde isin verimliligine artirmak amaci ile ekip
calismast uygulamalar1 gittikge artmaktadir. Bu baglamda calisanlarin  grup
calismalarina katilimlar1 ve kendilerini ayr1 bir birey olarak degil de grubun ve
amaca yOnelik ¢cabalarin bir parcasi olarak gérmeleri 6nem kazanmaktadir. Sosyal bir
varlik olan insan siirekli olarak diger insanlarla birlikte olma duygusu giitmektedir. Is

gorenlerin yapmis olduklar1 ise karsi tatmin veya tatminsizliklerinde, isine olan
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baglilig1 lizerinde son derece dnemli bir etkisi bulunmaktadir. Bir arada bulunmaktan
hosnut olan is gorenler, bir arada ¢alismaktan mutluluk duyuyorlarsa isten duyduklari

tatminde o oranda artacaktir (Tavmergen, 2002: 84).
1.3.2.4 Ucret

Is yasaminda calisanin is tatminini saglayan en dnemli kurumsal faktorlerden
biri ticrettir (Benligiray, 2007: 16). Calisanin is tutumunu genel olarak, almis oldugu
ticretin yeterlilik seviyesi, almas1 gereken hak ettigi iicrete gore olan normallik ve
ihtiyaclarmin karsilanma seviyesi belirlemektedir (imamoglu vd., 2004: 169). Maddi
kazang ne kadar iyi bir mebla ise, ilgili kurumdan tatmin olma ve memnun kalma
durumu da ayni oranda artig gostermektedir (Caliskan ve Sarikamig, 2011: 10).

Yapilan arastirmalar, is tatminiyle {licret arasinda yakin bir iligkinin oldugunu
gostermektedir. Diisiik iicret, calisanlarm oncelikli tatminsizlik kaynagidir. Ozellikle
Tiirkiye’de iicret ile is tatminsizligi fazladir (Telman ve Unsal, 2004: 39).

Is tatmininin gelir seviyesi ile olumlu bir iliskisinin oldugunu gdsteren bulgular
bulunmaktadir. Ucret ne kadar yiiksekse tatmin o kadar yiiksektir. Calisanin maddi
olarak doyumsuzlugu performansi diisiirmekte, istifa ve devamsizlik olasiliginm
artirmakta ve is tatminini azaltmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005: 56).

Calisanlarin, isletmelerden almis olduklari iicretin miktar1 yaninda oOrgiit
dahilindeki {icret mekanizmasinin adaleti de is tatmini dahilinde etkili olmaktadir.
Personel, her daim isletmenin uygulamis oldugu {icret mekanizmasinin adil ve kendi
beklentilerine en ideal olan1 segmek istemektedir (imamoglu vd., 2004: 170).

Bozkurt ve Bozkurt’'un (2008) yilinda yapmis olduklar1 arastirmalarda
calisanlarla ilgili gergeklestirilmesi gereken faktorlerden, is tatmininde en etkili
faktoriin iicret artis1 oldugu ifade edilmektedir (Bozkurt, 2008: 81).

Yazicioglu ve arkadaslarinin (2008) turist rehberleri tlizerinde yapmis oldugu
incelemelerde rehberlerinin acentelerle karsi karsiya kalmis olduklart sorunlarin
basinda ticret geldigi ifade edilmektedir. Rehberlerin, iicret ile ilgili sorun yasamalar1

durumunda is tatmin seviyelerinin azaldig1 tespitini yapmustir.
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1.3.2.5 Yonetim sekli ve yonetici davranislari

Is tatmini etkileyen baska bir faktor yonetim sekli ve yonetici davranislaridir.
Yonetici, ¢alisanlarin i tatmininde dnemli bir faktordiir.

Calisanlarin is tatmininde yonetim sekli 2 tiirde etkili olmaktadir. Bunlardan
ilki, karar verme siirecine c¢alisanlarin dahil olmalarinin saglanmasidir. Katilim,
bireyin kendisine saygi duymasi ve taninma ihtiyacim karsilamaktadir. Islerinde bu
ihtiyaglarinin karsilanmamasi durumunda ¢alisanlar, bunlari1 baska yer ve ortamlarda
kargilama yoluna gidecektir. Bu durum c¢alisanin is tatminini etkilemektedir.
Kurumlarda calisanlarin kararlara katilimlarmin saglanmasi, is tatmini ile birlikte
kurum i¢inde alman kararlarin iyilestirilmesinde de yardimci olmaktadir. Kararlara
dahil olan galisan, isi, i arkadaslar1 ve yonetime karsi olumlu duygularda bulunacak
ve is tatmini yasayacaktir. Yonetim seklinin bir baska etkisi de, kurumlarin ¢alisan
merkezli olmalaridir. Yani ¢alisanlara yonelik olma ve onlarla destekleyici iligkilerin
gelistirilmesidir. Yonetimin ¢alisan iliskilerini desteklemesi ve katkida bulunmasi,
calisanlarin is tatminini artirmaktadir (Erdil, vd., 2004: 19).

Saklan’a (2010) gore; is ve ¢alisana dair olarak iki tiir yonetici vardir. Calisana
yonelik yoneticilerin, ise yonelik olanlara gore daha fazla is tatmini olusturdugu
ortaya ¢ikmistir.

(Calisana yonelik yoneticiler astlarinin tutumlarina gore egilim gdstermektedir.
Buna gore davranarak c¢aliganin gosterdigi performansi dogru yonlendirerek daha
yiiksek verim edinmeyi hedeflemektedir. Ise yonelik olan ydneticiler ise, astlarina
olumsuz davraniglarda bulunarak gorevlerini yapmalarinda baski kurmaktadir. Bu
egilimde olan yoneticiler devamli denetim altina alip, ise yogunlastirmakta, is
tatminsizligini artirmaktadir (Bozkus, 2004: 49).

Isletmelerde otoriter yonetici ile calisan is gorenlerin ¢ogu kisa zamanda
tedirginlik, korku, 6nemsenmedigini diisiinme ve engellenmislik duygular1 yagamaya
baslar, gayretle calismaktan vazgecerler, pasif bir sekilde itaat eder, bircok iste
kendisine iistlerinden taligmat verilinceye kadar bekler ve sadece kendisine sdyleneni
yaparlar. Otoriter yOnetim tarzina sahip idareciler ¢alisanlar {izerinde disiplin ve
saygili davramslar olusturabilirler fakat; Insanlarin igten saygisim kazanamazlar,
personelin kendini isine vermesini saglayamazlar, calisanlarin yaratict fikirler

{iretmesi ve isinden tatmin olmas1 beklenemez (Ozgiir, 2004: 60).

24



1.3.2.6 Takdir edilme

Insan faktorii, yapilan iyi bir is karsisinda yine hak ettigi iyiligi ve layig
bulamazsa, kisiden baska bir iyilik yapmasi beklenemez. insanlar yalmzca calisma
yasamlarinda degil, yasamlarinin her dongiisiinde, iyi bir is gerceklestirdiklerinde,
takdir edilmek isterler. Para durumuna, ¢alisanin maddi giicline gore tercih edilebilir
ama ufakta olsa bir 6diil bile takdir edilmenin yaninda c¢alisana gore yeterli
goziikebilir. Takdir edilme duygusu, her insan i¢in ciddi bir ivme kazandiracak
eylemdir (Basim ve Sesen, 2008: 382).

Istihdam halinde bulunan personeller her kosulda yéneticileri vasitasiyla takdir
duygusunu yasamaktan memnun olurlar ve bu duygunun anlamlandirilmasi i¢in ciddi
bir zaman ayirmaya dahi gerek yoktur. Siipervizorleri ve yoneticileri ¢aliganlarin
yaptiklari igleri giin bazinda takdir etmeleri konusunda tesvik edilmesi, ayrica her is
kategorisinde, en basarili calisanlar1 gosteren resmi bir programi sirket genelinde
uygulanmasi calisanlarin is tatminleri ve motivasyonlar1 ciddi seviyede artacaktir.
Takdir edilme duygusu bir isletme calisaninin is tatminini yiikseltecektir.
Calisanlarin basarimlarina gore takdir edilmesi, basarimlarinin degerlendirilmesi ve
onlarin 6dillendirilmesi, ¢alisanlarin yapmis olduklari islerden devamli olarak gurur
duymasi, kariyerlerinde ilerleme olanaklarindan tatmin olmalar1 is tatmini olumlu

olarak etkilemektedir (Chin, vd., 2002: 373).
1.3.2.7 Terfi ve kariyer olanaklari

Is tatmininde rol oynayan baska bir &rgiitsel etmen yiikselme olanagidir.
Bireyler, deneyim kazandikca daha ¢ok yetki, iicret, sayginlik aramaktadirlar. I¢inde
bulundugu orgiitiin bireylerin yiikselmelerine olanak saglamasi, ¢alisanlar1 daha fazla
motive edip, tatmin diizeylerini arttirmaktadir. Is tatmini acisindan yiikselme olanag:
ticretten daha etkilidir (Soyiik, 2007: 88).

Calisan bir kurumda gorev almakla birlikte, Oniinde ilerlemeyle ilgili
pozisyonlarin olup olmadigini aragtirmaya baslamaktadir. Calisanin kurumdaki
pozisyonu gz 6niinde bulunduruldugunda, bilgi ve yetenek olarak gerekli yetkinlige
ulastiginin  fark edilmesi ve kurum iginde yiikseltilmesi durumunda terfi
gerceklesmektedir. Calisanin daha ¢ok yetki ve sorumluluk alacagi bir iist pozisyona

atanmasi1 durumunda, is tatmini ger¢eklesmis olmaktadir (Okyay, 2009: 66).
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Terfi edilen c¢alisanin sosyal durumu gelismekte ve geliri de artmaktadir.
Onurlanma ihtiyaci icinde olan ¢alisan i¢in bu durum is tatminin olumlu bir etkisidir
(Sahal, 2005: 67).

Terfi etmek birey agisindan maddi yonlii bir destek olmasinin yaninda bireyin
sosyal konumunu da artirmaktadir. Bireyin isinde basarili olmas1 durumunda terfi
durumu is tatminini artirmaktadir. Calisanlara yapilan basar1 degerlendirme sistemi
yanlis sekilde olmasi, basarili olanlarin yaninda basarisizlara da 6diil verilmesi
basarili olduguna inanan bireyin is tatminine olumsuz sekilde etki etmektedir. Terfi
imkanlarinin her bireye esit olarak taninmasi 6nemlidir. Terfide adil davranilmasi,

kurumsal adalet algisinin artmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Soyiik, 2007: 89).
1.4 Is Tatminin Sonuclar

Modern idare anlayisinin en dnemli faktorlerden biri olan is tatmininin bazi
idari ve davranigsal sonuclar1 bulunmaktadir. Bir kurumda islerin iyi gitmedigini en
iyi olarak gosteren durum is tatmininin azalmasidir. Calisanlarda yagsanan is
tatminsizligi bazi zihinsel ve fiziki bozukluklar olusturmaktadir. Is tatminsizligi
sinirsel ve duygusal bozukluklara yol agmakta, uykusuzluk, istahsizlik, duygusal
cokiintli ve hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklara neden olmaktadir (Bayrak Kok, 2006:
296).

Cagimizda bilgi ¢aginin bir zarureti olarak iyilesme kaydeden teknolojinin ve
iletisim adina kullanilan biitiin vasitalarin sunmus oldugu imkan ve olanaklarin
yiikselise ge¢mesi ile beraber biitliin yapilanmalarda ciddi ve hizli bir farklilasma
goriilmektedir. Globallesmenin son olarak ortaya ¢ikan evrensel pazar ekonomisinde,
tiikketici olan kisilerin farkli pazarlarda varligimi korumaya ¢alismasi, bireylerin
malzeme alirken ¢ok daha dikkatli olmalarina zemin hazirladig1 goriilmektedir. Bu
durumla birlikte, isttihdam edilen kisilerin firmanin 6z katma degerine etkisi
yadsinamaz bir durum meydana getirmektedir (Simsek, 1999: 27).

Orgiitler dahilinde ciddi baz1 farkliliklar olusurken, hizmet sektériiniin ciddi
seviyelerde gelisme kaydetmesi, hizli bir bicimde gelisme kaydeden insan
kaynaklari, sirketlerin ¢ok daha rahat bir mekanizmaya doniismesi vs. bir ¢ok yeni
gelismeler, istihdam edilenlerin mesleki bakimdan kariyerleri hususunda ki
beklentilerini ve orgilitlerin mesleki kariyer stratejilerini de ciddi manada etkisi altina

almaktadir (Yiiksel, 2000: 41).
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Motivasyon ya da giidii, bir davranisi baglatan ve bu davranisin yon ve
stirekliligini belirleyen bireye ait i¢sel bir giigtiir. Bir giidii tarafindan baslatilip
yonlendirilen davranislara giidiisel davranislar denir (Ugiincii, 2016: 69).

Is tatmini yiiksek olan personellerde, sirkete karsi calisan memnuniyet
dereceleri de o denli yiikselecektir. Calisanin moral ve motivasyonun yiiksek olmasi,
is tatmini seviyesinin yliksek seyretmesi personeller ve ¢alisma diizeni dahilinde su
olumlu etkileri yapmaktadirlar (Sevimli ve Iscan, 2005: 4):

1. Is yasaminda is tatmini yiiksek olan bireyler {istlenmis olduklar1 gérevlerini

enerji ve coskuyla yerine getirmektedirler.

2. Personeller, ¢calismaya daha ¢cok meyilli olmaktadirlar.

3. lIstihdam edilen kisiler, orgiitin zor durumlarinda, ciddi bir caba

sarfetmektedirler.

4. Personellerin ¢aligmaya olan arzulari ciddi seviyede yiiksek seyretmektedir.

5. Personeller, yonetmeliklere, is yasalarina ve emirlere goniilden isteyerek

baglanirlar ve iyi isyerinde ¢ok iyi sekilde disiplin kuruldugu gézlenir.

6. Personeller orgiitiin amaclar1 yoneliminde is birligini gerceklestirirler.

7. lIstihdam edilen personeller yoneticilere ve isyerine kars1 ciddi bir baglilik

hissi duymaktadirlar.

Istihdam halinde olan calisanlarin mesleki karar, davranis ve iliskilerinde temel
referans alacak olduklar1 degerlerle beraber ¢alisma hayatina iligkin bakis agilari,
calisanlarin sirket i¢inde kalmalarina ve orgiitsel iyilesmenin gergeklesmesine etki

saglayacaktir (Uygur, vd., 2010: 401-409).
1.4.1 s Tatmininin Olumlu / Olumsuz Bireysel Sonuclar

Giliniimiizde is tatmini kavramiin 6nemi, bu kavramin direkt olarak ise degil
yasamin bagka alanlarini da etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Locke’a (1976) gore
bu noktalar su dort baglikta toplanabilir (Bayrak Kok, 2006: 296):

1. Yasamdan edinilen tatmine olan etkisi

2. Fiziki sagliga olan etkisi

3. Ruh saghigina etkisi

4. Verimlilige etkisi

Is tatmini yiiksek olan kisi, is tatmini diisiik olanlara gore, genellikle daha

saglikli ve huzurlu yasar. Tatmin olan ¢alisan, olumlu davraniglarini isyerinde, sosyal
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yasaminda ve aile icerisinde devam ettirir. Is tatmini, kisinin is hayatinda ki
beklentileri ve karsilastiklart birbirine paralel olmasi ile ilgilidir. Elde edilenlerin
beklentilerden daha diisiik ise kiside tatminsizlik olusacaktir. Tatmin olmayan kisi,
isyerinde ve sosyal yasaminda genellikle sorunlar yasar ve ailesine de sorunlarini
yansitarak hem kendini hem onlar1 mutsuz eder (Eker, 2006: 11).

Istihdam edilen kisilerin zihinsel ve fiziksel olan sagliklari ile i tatmini
ikileminde yakin olan bir iligki oldugu bilinmektedir Baz1 isyerlerinde, hedeflere
yaklagsma ya da zaman kistasindan kaynakli olarak stres ¢ok fazla goriilmektedir. Bu
stresli ortamlarda ¢aligma yasamina devam eden personellerde psikolojik tatminsizlik
meydana gelmekte ve bu durumun nihayetinde de gerek zihinsel ve gerekse de
fiziksel davranig bozukluklar olusmaktadir (Bayrak Kok, 2006: 296).

Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarm, diisiik olan ¢alisanlara gore daha yiiksek
diizeyde performans sergileyecegi inanci, is tatmini ile performans arasinda,
genellikle olumlu yonde bir iliski oldugu diisiincesini giiclendirmektedir (Yegin,
2009: 40).

Calisan, Orglitiin normlara uymay tercih ettiginde, tatminsizligine yol acan
unsurlarin  kendisi acisindan diizelecegi beklentisine kapilir ve oOrgiit icindeki
faaliyetine devam eder. Orgiitten ayrilmay1 sectiginde, orgiit i¢indeki faaliyetlerine
son verir ve yeni bir i arayisi i¢ine girer. Bu durumda 6rgiit, yeni bir ¢alisan bulma
maliyetlerine katlanmak zorundadir. Orgiit igin en biiyiik tehlike, ¢alisanin iiretimi
sinirlandirma segenegini tercih etmesiyle baslar. Isinden tatmin olmayan calisan,
devamsizlik, isi umursamama, itaatsizlik, diger orgiit iiyelerini olumsuz yonde
etkileme, verimsiz bir sekilde calisma gibi yollarla 6rgiite zarar verme egiliminde
olur. Alim giicline ve yapilan isin niteligine gore yetersiz licret diizeyleri, orgiitsel
iletisimdeki yetersizlikler, sosyal calkantilar, siyasi istikrarsizlik, calisanin sosyal
hayatindaki diger olumsuzluklar gibi etkenler c¢alisanlarin is tatminsizligine yol
acabilecek etkenler arasindadir (Arisoy, 2007: 103).

Calisan is yerinde fiziksel giicli ile calisirken zihinsel giliciinden de
yararlanildigin1 hissettigi zaman orgiitle biitiinlesecek, yaptig1 is anlam kazanacak ve
orgiit amaglart ile kisisel amaglarini Ortiistiirebilecektir. Yaptigr isin anlamsiz
gelmesi, sorunlariin beklentilerini karsilayacak sekilde ve zamaninda c¢o6ziime
kavusturulmamasi, oOrgiitsel kararlarin calisana aktarilmamas: ya da geregi gibi

aktarilmamasi ve benzeri durumlar sonucunda calisan Orgiite yabancilagmakta ve
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bezginlik gostermektedir. Ayrica beklentileri karsilanmamis calisanlar c¢ocuksu
tepkiler ya da saldirgan davranislar sergileyebilirler (Asik, 2010: 39).

Beklentilerin tam manasiyla giderilememesi nihayetinde personellerde
gbozlemlenen is tatminsizligi kavrami, davranis bozukluklarini beraberinde
getirmektedir. Bu davranis bozukluklarinin, gerek sinirsel ve gerekse de duygusal
bozukluklara sebep hazirladigi bilinmektedir. Is tatminsizligi kavrami, bireyin
yasaminda kisir ¢evrimler olusturarak bircok belirtilere sebep olabilmektedirler.
Istihdam edilen ¢alisanlarin &rgiitlerde yasamus olduklari, is tatminsizligi siireklilik
kazandig1 takdirde bireylerde ciddi bir stres tepkisinin olustugu yadsinamaz bir
gergektir (Sabuncuoglu ve Tuz, 2003:151).

Heniiz ¢6zlime kavusmamis olan sorunlar ve tatminlik duygusundan oldukga
uzak olan talep ve ihtiyaglar zaman zaman kisilerde tatminsizlik ve giivensizlik
olusturmaktadir. Bu durum da is gorende otomatik olarak hayal kirikligina zemin
hazirlamaktadir (Draftke ve Kossen, 1997: 416).

Hayal kirikliginin kaynagi gergcege bakildiginda kisilerin kendileridir. Zaman
zaman kisilerin amaglar1 elinde bulundurmus olduklar1 kabiliyet ve olanaklardan
daha yiiksekte olabilmektedir (Newstrom ve Davis, 1993: 438). Boylelikle
miibalagali ve asir1 istek ve beklentilerin gerceklesmedigini izleyen kisiler hayal
kirikligina siiriiklenmektedir (Gliney, 2011: 121).

Is tatmininin yiiksek oldugu isletmelerde calisanlarin ise devamsizlik
oranlarinda, ise ge¢ kalmalarda, iste yapilan devamsizliklarda ve personel devir
oranlarinda azalmalar goriilmektedir. Is ve drgiite bagliliklari, is giicii verimlilikleri,
yetenek ve yaraticiliklar1 artarak daha mutlu saglikli is goren olarak isyerine uyumun
ve verimliliginin arttig1 ifade edilmektedir. Yiiksek is tatminine ulasmis ¢alisanlarin
islerine baglliklar artar, daha yiliksek morale sahip olarak ¢aligmalarin siirdiirtirler
ve calistiklar1 isletmeye yararlarinda ciddi artislar goriilmiistiir (Sevimli ve Iscan,

2005: 4).
1.4.2 is Tatmininin Olumlu / Olumsuz Orgiitsel Sonuclar

Birey orgiitsel yapr icinde kendisinin diger is arkadasina gore daha ¢ok
calistigimmi diiginiip ve buna karsilik daha az odiillendirildigi fikrine kapilmis ise

calistig1 orgiite ya da tistline kars1 olumsuz bir tutum sergileyebilmektedir. Bu durum
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isgdérenin tatminsizliginin gdstergesi olarak degerlendirilmektedir (Ozkalp vd.,
2013:114).

Is tatmini ve tatminsizliginin is ortaminda iscilerin performansinda etkisinin
onemli olmasi sebebiyle orgiitler i¢in her zaman 6nemlidir. Ciinkii is¢ilerin isletmede
yuksek performansta ve verimli olarak calismalari onemli derecede yiiksek is
tatmininde olmalarina baglidir. Is tatmini is¢ilerin performansini, ¢alisan devir hizini,
isletmenin biiyiime hizini, verimliligini etkiler ve buna bagli olarak isletmenin
basarisini etkileyen unsurlardan biridir (Aydemir vd., 2013: 131).

Calisanlarin zaman zaman islerine gelmemeleri isgiicii maliyetlerini arttiran bir
olgudur. Calisanlarin devamsizlifi, artan isgiici maliyetleri nedeniyle Orgiitsel
etkinligi azaltic1 etki yapmaktadir. Is gérenlerin islerine devam edip etmemeleri ile
islerinden elde ettikleri tatmin arasinda iliski oldugu diisiiniilmektedir. Isinden tatmin
elde eden bir is gorenin isine devam edecegi beklenmektedir. Islerini sevmeyen is
gorenlerin ise, islerine gelmekten kacinmas1 beklenir (Ince, 2003: 56).

Senelik izinler ve mazeretli durumlar haricinde personelin ise gelmedigi anlar
igvereni ve yapilan isi ciddi 6lcekte etkilemektedir. Kendini tekrar etme durumuna
gore de orgiite vermis oldugu zarar da ciddi derecede katlanmaktadir. Is tatmini ile
ise devam etme ikilemindeki iligkiyi incelerken personellerin bazi 6zel sebepleri goz
oniinde tutulmalidir. s tatmini olgusu, minimize oldukca, devamsizlik ciddi derecede
artacaktir (Telman ve Unsal, 2004: 73).

Tayin edilmis bir siire i¢erisinde bir orgiitiin ¢alisan kadrosunda, personellerin
giris ve cikis hareketi” seklinde anlam kazandirilmaktadir (Dinler, 2008: 66). Is
tatmini personel i¢inde hangi dl¢giide diislikse isten ayrilma durumu o denli yiiksek
seyretmektedir. Is tatmini ile personel devir oran1 ikileminde negatif yonlii bir iliski
mevcuttur (Tinaz, 2006: 13).

Orgiitlerde is tatmininin yiiksek diizeyde seyretmesi; ¢alisanlarda yiiksek is
verimliliginin olmasina, isgiicii devir oraninda diisme ve yapilan ise karsi bagliligin
artmasi gibi Orglit tarafindan arzulanan sonuglarla karsilagiimaktadir (Cetin Kanat,
2000: 2).

Yapilan bir arastirmada calisan tatmini yiiksek oOrgiitlerde, calisanlarin isi
birakmay1 diisiinmedikleri, calisan tatmini az olan oOrgiitlerde ise isi birakmak
isteyenlerin oldugu sonucuna varilmistir. Aragtirmada is tatmini seviyesi ile istege

bagl isgiicli devir hiz1 oran1 arasinda ters yonde anlamli bir iliski oldugu sonucuna
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varilmistir. Orgiitsel imkanlar artikga calisanlarin tatmin seviyelerinin arttig1 ayni
zamanda Orglite ve ise olan baghliklarinin da arttig1 ve isten ayrilma istemlerinin

azaldig1 gozlemlenmistir (Akinei, 2002: 19).
1.5 Orgiitsel Vatandashk

Gilintimiizde kurumlarin verimli ve etkin bir sekilde c¢alisabilmeleri igin,
yonetsel ve kurumsal alanin farkli boyutlarina endekslenen cesitli arastirmalarda
bulunulmaktadir. Yapilan arastirmalarin genel bir kismi da kurumsal yapi ve
tutumlarla ilgilidir. Bu kapsamda son zamanlarda orgiitsel davraniglarla alakal
olarak yapilmakta olan arastirmalarda dikkat ¢eken ve arastirmalarin Onemli
konularindan biri de calisanlarin rgiitsel vatandaslik davramslari (OVD) olmustur
(Basim ve Sesen, 2006: 2).

Bu boliimde orgiitsel vatandaslik kavrami {izerinde durulacaktir. Bu amagla
OVD kavrami, OVD boyutlar, OVD sonuglar1 ve is tatmini ve OVD iliskisi

arastirilacaktir.
1.5.1 Orgﬁtsel Vatandashk Davramisi Kavrami

Giintimiizde kurumlar, kigisel gorevler ve kati hiyerarsik yapilardan gitgide
uzak bir yapida islemektedir. Bu durumun yerine 6zerk bir ekibe dayali gorev
yapilarinin benimsenmis oldugu ve bunun neticesinde kisisel karar alma durumu ve
isbirligi seviyesinin de artmis oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte sonug¢ olarak
kurumun sosyal sisteminin devaminda dolayli olarak kurum amagclarina katkida
bulunan davramglara olan gereksinim de artmaktadir (Organ, 1997: 18). Orgiitsel
vatandaslik davranislart olarak ifade edilen bu davraniglar, kurumsal basarinin
ediminde, oOzellikle grup basarimmin artmasinda ve gorev yeterliligin
desteklenmesinde 6nemli rol oynayarak kurumun sosyal ve psikolojik is ¢evresine
katkida bulunmaktadir (Avey vd., 2009: 21).

[k kez Smith, Organ ve Near (1983) tarafindan ortaya ¢ikarilan OVD kavramu,
calisanlarin kurumdaki diger ¢alisanlara yardimda bulunma istegi veya vicdanli olma
ve kurumu destekleyici nitelikte olan davraniglar gibi sekilsel roliinlin Gtesinde
bulunan istege bagli davranisglar seklinde tanimlanmaistir. Buna benzer olarak Borman

ve arkadaglar1 (1983) basarili bir performansin teknik bakimdan yeterli olma

31



durumundan daha da fazla etkili oldugunu belirten bir asker etkililigi modelini
sunmuslardir (Cetin, 2011: 6).

Orgiitsel vatandaslik davranisi hususunda alan yazin taramasi yapildiginda, bu
olgunun tanimlanmasi noktasinda en fazla referans verilen ifadenin Organ (1988)
vasitasiyla ortaya konulan bilgiler oldugu gézlemlenmektedir. Organ’a gore orgiitsel
vatandaslik davranisi, “isletmenin sekilsel ddiil sistemi kapsaminda dogrudan veya
acik bir bigimde ibraz edilmemis, isletmenin genel olarak etkin aksiyon almasina
katki saglayan goniillii kisisel davraniglar” olarak kavramsallastirilmistir (Organ,
1988: 4).

Organ’a (1997) gore orgiitsel vatandaslik davranisi, inovatif ¢ozliimler,
teknolojik avantaj veya yiiksek verimlilik gibi daha bicimsel katkilarla
karsilastinildiginda, daha dolayli ve belirsiz katkilar saglamaktadir. Organ OVD
tamimin gelistirerek bu kavramm “Iyi Asker Sendromu” olarakta adlandirilmustir. Tyi
asker olarak belirtilen bu davranisin yapisi, diger bireylerin yanlisini bulma,
miinakasa etme, sikayet etme gibi istenmeyen davraniglar1 ortadan kaldirmakta, isi
zamaninda bitirme, inovatif olma, baskalarina yardim etme ve goniillii olma gibi
davraniglari igermektedir (Organ, 1997: 85).

Greenberg ve Baron (2000), orgiitsel vatandaglik davranisini, isttihdam edilen
personellerin isletmenin tayin etmis oldugu zaruretlerin Otesine gegerek, talep
edilenden daha fazlasim1 gergeklestirmesi biciminde kavramsallastirilmistir
(Greenberg ve Baron, 2000: 372).

OVD, bireyin herhangi bir 6diil beklentisi olmadan tamamen i¢sel duygularla
ve isteyerek yaptig1 davranislardir. Bir calisanin kendisinden bdyle bir seyi yapmasi
istenmedigi halde, mesai bitmesine ragmen ofisinde kalarak elindeki isleri bitirmeye
calismasi ya da resmi is taniminin bir pargast olmadigr halde, isini yapmakta zorluk
ceken bir mesai arkadasina yardim etmesi, bu calisanin Orgiitsel vatandaslik
davranisinda bulundugunu gosterir (Tazegiil Aydin, 2017: 34).

OVD’nin yénetici anlayisma ve durumuna sahip olan kisilerin bunlari
yapabilmesi amaciyla, sekilsel yonden ve yapi sistemleri haricinde bigimsel olmayan
pek ¢ok konuya da dikkat ¢cekmesiyle normallik kazandirmaktadir. Belirli bir is
ortami1 dahilinde bicimsel olan yapt ve durumlar ortada olan sorunlarin goriinen
kismini; sekilsel olmayanlar ise ortada olan sorunlarin gorlinmeyen kismini

animsatmaktadir. Bundan dolayi, yoneticiler i¢cin onem arz eden gorlinen ve
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goriinmeyen problemler Ornegindeki gibi goriinmeyen tarafi simgeleyen
organizasyonun sekilsel olmayan tarafidir. Bu durumdan hareketle, Orgiitsel
vatandaslik davranisgi orgiitiin sekilsel olmayan yani goriinmeyen problemleri oldugu
kismin1 olusturdugunu, fakat bir tiim olarak ele alindiginda ise organizasyonun
etkinligine katki aktarabilecek tanimlamalardan biri oldugu sdylenebilmektedir
(Kelloway vd., 2002: 143-151).

OVD olarak siniflandirilan, isbirligi ve goniilliik davranislari ¢alisanlar igin
orgiitlerde hayati bir 6nem tasimaktadir (Fassina, vd., 2008: 162).

Goniilliilik esasindan anlatilmaya calisilan, istihdam edilen personelin orgiit
dahilinde gergeklestirmis oldugu gorevin is taniminin gerekli kilmadigi, istthdam
edilen personelin isletme ile gerceklestirdigi s6zlesmede bulunmayan, bireyin kendi
fikri ile yapmis oldugu faaliyetlerdir (Hill, 2002: 1-2). Bu faaliyetler, hayata
gectiginde herhangi bir 6diil ya da hayata gegcmediginde herhangi bir ceza almayan
davranislar olarak goriilmektedirler. Bahsi gecen tanmimlamaya, bir isletmenin
girisinde yapilan tasit kontroliinii icra etmekle gorevli olan bir giivenlik gérevlisinin
sergilemis bulundugu davranislar1 tizerinden Ornek verilebilir. Gorevini mesai
saatleri dahilinde eksiksiz yapan gorevli, is taniminda olmayan mesai saati haricinde
gorev yaptig1 yerdeki agac ve cigekleri goniil rizasi il ve yoOneticisine gosteris
yapmamak adma icra etme durumu o gorevlinin bahsi gecen ek isleri hayata
gecirmesi goniillii bir davranig olarak kayda gecmekte ve oOrgiitsel vatandaslik
davranigi bigiminde yorumlanmaktadir (Torun, 2010: 60).

Katz’a gore kurumlarin basarili olabilmelerinde ii¢ hususu yerine getirmeleri
gerekmektedir (Hill, 2002:1). Birincisi is gorenlerin islerine vaktinde gitmeleri,
ikincisi calisanlarin imzalamis olduklar1 sézlesmelerde saptanmis olan vazifeleri
eksiksiz, vaktinde ve istenilen bigimde yerine getirmeleri, {igiinciisii de ¢alisanlarin
kurum ve isletme yarara sézlesme dis1 etkinliklerde bulunmalar1 ve bu hususta
goniillii olmalaridir (Hill, 2002:1-2).

Ise vaktinde gitme ve verilen vazifeleri yerine getirme disinda calisanlarin
birbiriyle iletisim kurmalarina ve dayanismada olmalarina, kalite ve randimani
saglamak icin degisime destek vermelerine, isleri ile alakali bilgileri birbirleriyle
paylagmalarina ve rahat bir ortami saglama konusunda cabalarina gereksinim
duyulmaktadir. Kendilerine verilen vazifeleri ve daha fazlasini karsiliksiz olarak

yapan, rahat bir ig ortami olusumu i¢in ¢aba gosteren, ait olduklar1 kuruma deger
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veren ve baglilik hisseden ¢alisan davraniglar1 orgiitsel vatandaghk davranislaridir
(Torun, 2010: 63).

Is ortaminda yéneticiler ile calisanlar arasinda gelisen giivenli ¢alisma
ortamlarinin, ¢alisanlarin olumlu tutum ve davraniglarini gelistirmelerinde 6nemli rol
oynamustir. Giirbiiz’e gére bireylerin OVD sergileme nedenleri sunlardir (Giirbiiz,
2006: 38):

1. Calisanlar, is ortamlarinda var olan uygulama ve proseslerden tatmin,
iistlerinin adil ve esit olduklarini anladiklarinda, kuruma ve idarecilere kars1
pozitif tutumda bulunacak ve boylelikle OVD géstereceklerdir.

2. Psikolojik s6zlesme kapsaminda calisan kurumda pozitif yonde iliskilerde
bulunur ve kurum faydasma tutumlarda bulunur. Bu tutumlar kurumsal
sadakat, iistlere itaat ve igbirligine yonelik tutumlardir. Boylelikle ¢alisanin
yiiksek katilim seviyesinin olmasi halinde ve psikolojik sézlesmeyi menfi
bir sekilde algilamas1 durumunda yiiksek diizeyde bir OVD de bulunmasi
beklenebilmektedir.

3. Birey gosterecegi tutum neticesinde sosyal onay alarak kendisini Orgiit
icinde kabul ettirecegine inanmas1 durumunda yine OVD gésterebilecektir.

4. Calisan gosterecegi menfi ve goniillii tutumlarin ileride karsiligini alacag,
kariyer agamalarinda gosterdigi OVD’nin kendisine 6diil ve terfi getirecegi

inanirsa yine OVD gosterebilecektir.
1.5.2 Orgiitsel Vatandashk Davramslari1 Boyutlari

Smith, Organ ve Near (1983) yaptiklar1 ¢aligmalarinda, orgiitsel vatandaslik
davramisin1 temelde iki boyutunun bulundugunu belirtmislerdir. Bunlar; Ozgecilik
(Digerlerini Diisiinme/Yardimseverlik) ve Genel Uyum boyutlaridir. Ozgecilik,
gerekli durumlarda belli bireylere yardim etme davranigidir. Diger boyut olan Genel
Uyum ise, daha ¢ok kisisel olmayan bir vicdanlilik tiirii ve “dogru ve uygun” olan
seyleri belli kisiler i¢in degil de sistem adina yapan bir tiir “iyi asker” ya da “iyi

vatandas” olma davranislaridir (Tazegiil Aydin, 2017: 40).
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OVD ile alakali birbirinden farkli bircok boyuttan bahsedilmesine ragmen
genel olarak Organ’in yapmis oldugu bes boyutlu OVD tanimlamasi kabul
gormektedir. Bunlar, 6zgecilik - digergamlik (altruism), sivil erdem (civic virtue),
istlin gdrev bilinci (constientiousness), centilmenlik - goniilliiliik (sportmanship),

nezaket (courtesy)’dir (Kaya, 2013: 282).
1.5.2.1 Digergamlik - 6zgecilik

Ozgecilik, kurumda calisanlarin belirgin olarak goniillii bir sekilde diger
calisanlara yardim etme ile onlarin basarim ve etkililigini artirmaya yonelik
davraniglarda bulunmalar1  seklinde belirtilmektedir (Sezgin, 2005: 323).
Digerkamlik, durumu herhangi bir ¢alisanin baska bir ¢alisana bireyin kendi isini
yerine getirebilmesi i¢in, ¢cozemedigi problemler karsisinda basar1 elde edebilmesi
adina goniillii yardim etme durumudur (Besiktas, 2009: 50).

Bu kavram, 6zveride ve yardimda bulunma anlamlarinda da belirtilmektedir
(Kidir, 2002: 632).

Ozgecilik, bir yardim davramsi tiiriidiir ve dogrudan belli kisilere yoneliktir.
Ornegin birinin bir problemi olmasi, yardima ihtiyag duymasi veya bir cesit yardim
talep etmesi gibi durumlarda ortaya ¢ikar (Tazegiil Aydin, 2017: 40).

Ozgecilik, bir ¢alisanin is arkadasina isini yapabilmesi, zorlandig1 bir konuda
yardimda bulunarak basarili olabilmesi i¢in yardim etmesi durumudur. Kurum i¢inde
isbirliginin ortaya ¢ikmasini saglayan davramslardir (Ozen Isbasi, 2000: 99).

Calisma yerinde 6zgecilik davranislarina, is arkadaglarina yardim etme, saglik
sorunlar1 sebebiyle isine geciken is arkadasinin goérevini yapma, ise yeni baslayan
calisanlara goniillii olarak ise uyumlarinda yardimci olma, is arkadaslarinin ihtiyaci
bulunan veya tedarik edemeyecegi ara¢ geregleri saglama oOrnekleri verilebilir

(Giirbiiz, 2006: 90).
1.5.2.2 Viedanhk

Vicdanlilik, Organ (1988) tarafindan bir bireye degil, bir gruba veya genel
olarak oOrgiitiin yararina yonelik sergilenen davraniglar olarak tanimlanmaktadir.
Vicdanhilik; calisanlarin kendilerinden beklenen rol davrandiginin 6tesinde bir

davranir sergilemesini yani olmasi beklenenden daha fazlasini goniilli olarak
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yapmasini ifade eder (Giirbiiz, 2006: 99). Bu davranislar, kurum {iyelerinin
kendilerinden beklenen temel rollerin disinda, ekstra olarak gonilli olarak
davraniglar gosterme ve kuruma katilma, is zamaninin verimli bir sekilde
kullanilmast ve is kurallarini uyum gibi asgari seviyedeki davraniglardir (Organ,
1998: 89).

Vicdanlilik, roliin ya da gorevin minimum anlamdaki gereklerinin Otesine
giden davraniglar1 ifade eder (Sezgin, 2005: 323).

Yardimsever olma ve kurallar1 kendi biinyesinde i¢sel duruma getirme esasl
olan bu kavram, calisanlarin tutumlarim1 sorgulamalart ve yargilamalarinin
saglanmasina neden olan, kendi etik anlayisini sorgulayarak en iyi davranis modelini
bulmaya dair gayretlerini atesleyen bir icsel giictiir.

Yardimseverlik ve kurallar1 igsellestirme temeline dayali olan bu kavram,
calisanlarin kendi davraniglarini sorgulamasini ve yargilamasimi saglayan, kendi
ahlak anlayisini1 sorgulayarak en iyi davranig modelini bulma yoniindeki ¢abalarini
atesleyen bir igsel giictiir (Celik, 2007:130).

Bir calisanin kotii hava sartlarinda veya hastalandiginda ise gelememesi,
kullanmamisg izin giinlerini kullanmak istemesi, 6zel yasamiyla ilgili sorunlardan
dolayi isine bir slire devam edememesi gibi durumlar, ¢alisanlarin siklikla yapmadigi
siirece yoneticiler tarafindan hosgorii ile karsilanabilmektedir. Fakat, yoneticilerin
hosgoriisiine ragmen bireyin ise devam konusunda, kendisinden beklenenin iistiinde
gayret gosterme davraniglari, Organ’in tanimlamis oldugu vicdanlilik davraniglaridir
(Ozen Isbasi, 2000: 40).

Bu anlamda calisanin olumsuz sartlarda bile isine zamaninda gelmeye
calismas1 ve bitirmesi gereken is oldugunda mesai saati gelmesine ragmen isini
yapmaya devam etmesi vicdanlilik boyutu davranislarina 6rnek olarak verilebilir
(Olgiim Cetin, 2004: 76).

Ayrica mesai saatlerine ve dinlenme aralarina riayet edilmesi, ise diizenli
devam etme, gerceklestirilen toplantilara diizenli katilim ve oOrgiitiin diizenini
saglamaya yonelik gelistirilen kurallara uymaya c¢alismak da vicdanlilik

davranislarindandir (Ozen Isbasi, 2000: 44).
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1.5.2.3 Sivil erdem

Sivil erdem, baska bireylerin islerine etki edecek konularla ilgili davranisa
gegmeden veya karar almadan dnce baska bireyleri bilgilendirmeye dayanan, kurum
icindeki bilgilendirme notlarin1 okuma ve toplantilara katilma gibi davraniglardir
(Tazegiil Aydin, 2017: 25).

Sivil erdem, kurumu etkileyen olaylara karsi calisanlarin kendilerini mesul
durumda gormeleri ve kararlara ve toplantilara sorumlu ve goniillii bir sekilde
katilmalaridir (Basim ve Sener, 2006: 89).

Organ’a gore 1yi bir orgiit vatandasi, sadece kuruma uyumlu olmaya calisan bir
birey olmamali, kuruma dair olabilecek biitlin konularda fikir sahibi olmaya c¢aligsmal
ve gelistirmis oldugu fikirleri kurumla paylamalidir. Ancak otoriter idarenin oldugu
ve kararlarin idare tarafindan alindigi kurumlarda sivil erdem davranisi, idareciler
tarafindan caligsanlarin, islerine karisilmasi seklinde goriilmekte ve bu davranislara
izin verilmemektedir (Titrek, vd., 2009: 5).

Calisanlarin diisiincelerini agik bir sekilde ifade etme ve diisiincelerinin
arkasinda durma cesaretleri, iddiali diislinceler ortaya koymalar1 ve degisime Oncii
olmalar1 kurum i¢in yapilan fedakarliklar1 géstermekte ve sivil erdem kapsaminda
degerlendirilmektedir (Graham, 2000: 52).

Sivil erdem davranislari, ¢alisanlarin kurum itibarini artiracak faaliyetlere
katilimlari, kurumdaki degisimlere ilgili olmali ve yakin olarak izlemeleri, kurumun
duyuru kaynaklarindan yararlanmalari, kurumla ilgili konularla ilgili diisiinmeleri,
bilgili olmalar1 ve bunlar1 is arkadaslariyla paylagmalar1 gibi davraniglardir (Tazegiil
Aydin, 2017: 36).

Erdemli olma tutumunda, bireysel olarak bir inisiyatif bahse konudur. Bireysel
inisiyatif de, bireylerin kurumla alakali konularla ilgili tartisma, problemlere dair
¢Ozlim Onerilerinde bulunmasin1 ve alinan kararlara olan katilimini kapsamaktadir
(Thompson ve Werner, 1997: 590).

Calisanlarin kurum kapsaminda kendi fikirlerini belirtme tutumu seklinde de
goriilen sivil erdem davraniglari, kurum agisindan uygun olarak goriilen ve
benimsenen uygulamalara sahip ¢ikma, ¢esitli problemlere dair fikirler one siirme,
cesitli konularla ilgili elestiriler yapma ve gerekli durumda dogru olarak goérmiis
olduklar1 konularda miicadelede bulunma gibi ¢esitli tutumlar1 kapsamaktadir

(Kidder, 2002: 88).
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1.5.2.4 Centilmenlik

Centilmenlik is gerekleri ve isleyisinin zemin hazirlamis oldugu rahatsizlik,
zorlama ve ek c¢abalar alaninda duyarliligini kaybetmeme, is ve diger personeller
hakkinda sikayet¢i olmama durumu, olumsuz olan gelismeler meydana geldiginde
pozitif egilim ve tutumunu muhafaza etme, farkli diisiince yapisi i¢ginde bulunan
kisileri tahammiil sinirlar1 dahilinde tutunabilmek vb. davraniglari kapsamaktadir
(Cakar vd., 2009: 68).

Centilmenlik kacimilmaz zorluklara ve zahmet gerektiren islere sikayet
etmeksizin tahammiilde bulunma seklinde ortaya c¢ikan bir davranistir. Centilmen
bireyler farkli zorluklarla karsilagtiginda sikayette bulunmayan, aksine isleri kendi
istekleri kapsaminda devam etmese dahi olumlu davramislarini devam ettiren,
diisiince ve tavsiyelerinin dinlenmemesi durumunda glicenmeyen, is ve is grubunun
yarar1 i¢in sahsi ¢ikarlarina 6nem vermeyen, diisiincelerinin reddedilmesi durumunda
bunu bireysel olarak algilamayan bireylerdir (Cetin, 2011: 51).

Centilmenlik; calisma ortaminda karsilagilan sikinti, problemleri ve zorluklar
sikayet etmeden kabullenebilme olarak tanimlanmaktadir (Basim ve Sesen, 2006:
87).

Organ sportmenligi, ¢alisanlarin gerginlie neden olabilecek davranmislardan
uzak durmalari, ¢cok sikayet¢i olmaktan kaginmalar1 ve hosgoriilii olmalar1 seklinde
ifade etmistir (Tazegiil Aydin, 2017: 45). Centilmenlik boyutu, is gorenlerin
bulunduklar1 ortamdaki calisanlarla gereksiz tartigmalara, gerginlige, yersiz ¢atigma
ve davranislardan kacinmalarinin yaninda Onemsiz sorunlarla karsilasildiginda
sikayette bulunmamay1 gerektiren davraniglardir (Organ, 1990: 66: 99).

Bir ¢alisanin ¢aligma arkadaslarina karsi saygili olmasi, sorunlari bilyiitmeden
minimize etmesi ve islerin pozitif yonlerini gormesi drnek olarak verilebilir. Eger bir
orgiitte iletisim kopuk degil ise, orgiit calisanlar1 birbirleriyle bilgi aligverisinde
bulunur (Samanci, 2005: 32).

Centilmenlik boyutu, isin zorluklarina ve sorunlarina sikayet edilmeden
tahammiil edilmesi ve gerginlik, goOsterebilecek olumsuz davraniglarda
bulunulmamasi olarak tanimlanmaktadir (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 265).

Kurumdaki sorunlar1 gereksiz olarak biiyiitmekten, zamaninin genelini
kurumdaki sorunlardan sikayet ederek gecirmekten, is arkadaslarina saygisizlik

etmekten kaginma davraniglari centilmenlige 6rnek verilebilir (Yiicel, 2006: 11).
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Centilmenlik, ¢alisanlar arasi iligkileri olumsuz olarak etkileyecek her durumu
engelleme anlammi igermektedir (Ozdevecioglu, 2003c: 130). Bu sekilde idareciler,
calisanlarin isbirligi yapmalar1 i¢in fazladan zaman ve enerji harcamak zorunda
kalmamaktadir. Centilmenlik boyutu ile ¢aligalar diger calisanlarin daha verimli
olmasini saglamaktadir. Centilmenligin eksikligi durumunda ise ¢alisanlarin orgiite
kars1 olan baglilik duygular1 azalir ve orgiit atmosferi bozulur. Bagliligin azalmasi ve
orgiit atmosferinin bozulmasi ise ¢alisanlarin verimini olumsuz yonde etkiler (Acar,
2006: 5).

Calisanlarin  karsilagilan sorunlara ¢6ziim bularak yapilan ise ve Orgiit
kiiltliriine yonelik olumlu bir bakis agis1 benimsemeleri, isler yolunda gitmedigi
anlarda bile olumlu tutum sergilemeleri ve istekli bir sekilde ¢alisma davranislari
sportmenliktir. Genel olarak her 6rgiit ortaminda zorluklar yasanabilmektedir; ancak
orgiitlerdeki sportmen kigiler bu zorluklara katlanmakta ve ufak meseleleri fazla

bliytitmemektedirler (Tazegiil Aydin, 2017: 43).
1.5.2.5 Nezaket tabanh bilgi

Nezaket, kurumda isbdliimii kaynakli olusan ve ¢alisanlar arasinda karsilikli
gelisen olumlu iletisimdir. Bu boyuttaki davraniglara, bagka calisanlarin islerini
etkileyecek sekilde davranmadan veya karar almadan oOnce ilgili ¢alisanlara bilgi
verme, ayrica alinacak olan karardan etkilenebilecek bireylerin dnceden goriis ve
fikirlerini alma, is arkadaglarinin haklarina saygili olma, genel ve 6nemli konularda
bilgi akismnin saglanmasi, hatirlatma ve danisma nezaket tabanli bilgiye Ornektir
(Tazegiil Aydin, 2017: 51).

Nezaket bir sorunun olusumunu engellemek i¢in birine yardim etmek veya bir
sorunun azaltilmasi i¢in davranislarda bulunmak gibi davranislardan olusmaktadir
(Organ, 1988: 57).

Nezaket hissi olarak ¢alisanlar arasinda olan istikrarlilik durumunu muhafaza
ederek ve iletisimi saglayarak olasi catismalar1 engelledigi gibi, yapilacak olan
gorevlerle ilgili dnceden iletisimi saglayarak, bagimsiz bir sekilde yapilacak islerin
programlanmasi ve islerin islemesini kolay duruma getirerek kurumdaki randimani

en list seviyeye tasir (Samanci, 2005: 32).
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Kurum i¢indeki is boliimii sebebiyle devamli etkilesim durumunda olmalari
gerekli ve birbirlerinin is ve kararlarindan etkilenen diger calisanlarin gosterdikleri
olumlu tutumlar gosterir (Karabey, 2005: 64).

Nezaket kurumlarda baska ¢alisanlarin yaptiklari islere etki edecek davranislar
yapmadan veya bu davranisa dair kararlar almadan once bilgilendirmeye dayanan
vatandaslik davranislaridir. Bu bakimdan nezaket davramislari kurum iginde
sorunlarin engellenmesinde ve zamanin etkin bir sekilde degerlendirilmesi
kapsaminda 6neme sahiptir. Bundan dolay1 nezaket davranislar ileriye doniik ve bir

bakima proaktif olmay1 gerektiren yapici davraniglardir (Cetin, 2011: 71).
1.6 Orgﬁtsel Vatandashk Davranisinin Sonuclari

Rekabetin en 6nemli unsuru olan insanin, 6rgiit icin gérevinin Gtesinde isler
yapmast ve bu diisiincede olmasi genel anlamda orgiit i¢in ¢ok dnemli bir getiridir.
Yeni ise baslamis bir bakim teknisyenin okulda aldigi teorik bilgilerin {izerine
kazanacagi tecriibenin, bir kismi1 bu davranislar sayesinde olugmaktadir (Kaymakei,
2013: 164).

Organ'a (1988) gore; OVD genel manada isletmenin sosyal isleyisini
kolaylagtirarak isletme ici etkinligi arttirmakta oldugu, bu durumun nihai sonucu da
orgiit i¢inde ¢alisanlarin performansini pozitif dogrultuda etkisi altina aldigi kabul
gormektedir. Bu hususta, OVD orgiitsel performansi ciddi manada arttirmasinda ise,
yonetsel islevleri ayrilan kaynaklardan tasarruf edilmis olarak, bu kaynaklarin daha
da verimli hedefler i¢in kullanilmasi saglanmakta ve bundan kaynakli da orgiitsel
basari arttirtlmaktadir (Cetin, vd., 2003: 13).

Yapilan bazi incelemeler vasitasiyla orgiitsel vatandaslik davranisinin saglamis
oldugu baslica katkilar asagidaki gibi aktarilmaktadir:

1. Orgiitsel olarak gosterilen etkin performansi ciddi seviyede artirir.

2. lstihdam edilen personel verimliligini olumlu etkiler.

3. Kaynak kullaniminda ve diger kisilerle paylasim durumunda verimliligi

ciddi seviyede artirir.

4. Bireyler ile birimler arasinda ki koordinasyonu iyilestirir.

5. Isletmenin cevresel farkliliklara uyum kabiliyetini artirir. (Pelit, vd., 2009:

27).
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OVD ile personellerin yardim gerceklestirme egilimlerinin artis gdstermesi, bir
tarafindan personeller igerisindeki isbirligini kuvvetlendirirken, ote tarafindan da
islerin olabildigince hizli ve daha etkin bir bicimde tamamlanmasin
gerceklestirmektedir (Ozer ve Giinliik, 2010: 122). Bununla beraber, istihdam edilen
personeller tecriibeler ya da Orgiitte yeni baglamis personellere isin yapilist ve
isletmeye uyumu hususunda yardimci olarak yoneticilerinin isini ciddi derecede
kolaylastirmaktadirlar (Bolat ve Bolat, 2008: 155).

Orgiitsel vatandaslik davranis1 yiiksek olan calisanlar yeni ise baslayan diger
calisanlara yardimci olmaktan ¢ekinmemektedirler. Genel olarak orgiitsel vatandagslik
davranisinin oOrgiitlere; performans, takim calismasi, kaliteli iletisim, kaynaklarin
verimli kullanilmasi, sinerji gibi olumlu yanlar1 mevcuttur (Kaymakei, 2013: 164).

OVD calisanlar arasindaki uyum ve igbirliginin artirilmasina katki saglamakta
ve bu sekilde bireyler ve gruplar arasindaki etkinliklerin daha etkin olmasi
saglanmaktadir (Cetin, 2011: 48).

Orgiitsel vatandaslik davranisinin sonuclarindan biride, personel devir oranimi
minimize etmesi olarak ele alinmaktadir. Yiiksek vatandaslik davranisi sergileyen
personellerin, diger calisanlarina oranla isten ayrilma niyetlerinin ¢ok daha az oldugu
goriilmektedir (Dolu, 2011: 69).

Literatiir incelendiginde orgiitsel vatandaslik davranislarinin orgiit etkinligine
olumlu yanlarinin oldugu bir¢ok arastirmada ortaya konulmustur (Dagc1, 2017: 47).

OVD’nin kurumsal sonuglari, genellikle kurumsal performansin artisina dair
olarak ortaya ¢ikmaktadir. OVD kurumsal performansin artisinda bilhassa takim ve
ekip basariminda etkilidir. Sosyal degisim kapsaminda bireysel vatandashk
tutumlarinin neticesi olarak olusan biitiinlesik vatandaslik davranislari, bilhassa
bireylerin bir arada ¢alismalarina katki saglamakta ve ekip basarimini artirmaktadir
(Cetin, 2011: 48).

Ayrica, oOrgiit ile calisanlarin amagclarinin birlesmesini saglayan orgiitsel
vatandaghik davraniglari, orgiitlerde isgilicii devir hizinin ve devamsizlifin diisiik
olmasina neden olmaktadir (Kaymake1, 2013: 164).

OVD’nin kurumsal sonuglarindan biri de kurumsal etkililiginin artirilmasidir.
OVD kurum iginde sosyal garklarm siirtiinmesini engelleyerek ve verimlilik artisi

saglayarak, kurum isleyisinin daha iyi caligmasina katkida bulunmakta, bu sekilde
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kurumsal etkililik ve performansin artmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Cetin, 2011:
49).

OVD ayn1 zamanda miisteri memnuniyetini de artirmaktadir. Morrison’a
(1995) gore bu kapsamda vicdanlik tutumlari yiiksek olan ¢alisanlarin miisteri
taleplerinin ilerisinde olan tutumlarda bulundugu, digerkamlilik tutumlar1 yiiksek
olan calisanlarin i¢ ve dis miisterilere yardimda bulundugu, sivil erdem tutumlarina
sahip calisanlarin kalite ve miisteri memnuniyetini artirmaya ¢alistiklart ve
centilmenlik ve nezaket tutumlar1 yiliksek calisanlarin da calisanlar arasinda
miisterilere de yansiyabilen menfi bir atmosfer olusturulmasinda 6nemli katkilarda
bulunduklar1 ortaya ¢ikmistir. Bununla birlikte yapilan diger arastirmalarda
OVD’ndan sivil erdem, centilmenlik ve digerkamlik davramsglarimin kurumun
finansal sonuglar ile miisteri memnuniyeti arasinda aymi yonlii iliskinin oldugu
goriilmektedir. Bu bulgular sivil erdem, centilmenlik ve digerkamlik davraniglari
yuksek bireylerin oldugu kurumlarda, artan kurumsal performansa ek olarak miisteri
memnuniyetinin de arttig1 ve bu sonuclarin kurumun finansal sonuglarini da olumlu

olarak etkiledigi goriilmektedir. (Cetin, 2011: 48)

1.7 Is Tatmini ile Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Iliskisi Arasinda
Yapilan Ulusal ve Uluslararasi Literatiirde Yapilan Arastirmalar

OVD'nin belirleyicileri arasinda is tatminin énemli bir yeri vardir (Mert, 2010:
119). Bu amagla is tatmini ve OVD arasindaki iliskinin arastirilmasi i¢in birgok
arastirma yapilmistir. Bu c¢alismanin amacini olusturan taseron ve kadrolu
calisanlarin i1s tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranisi iligkisi agisindan ele
alindiginda, Tiirkiye’de en ¢ok taseron iscilerinin yerel yonetim kademelerinden biri
olan belediyeler ve belediye iktisadi tesekkiillerinde c¢alistigi goriilmektedir. Bu
bakimdan ele alindiginda, belediyelerde kadrolu ve taseron g¢alisanlarin is tatmin
seviyeleri ile Orgiitsel vatandaslik arasindaki iligkinin arastirilmasi 6nemli bir
konudur.

Mert’in (2010) 350 yonetici ile yaptig1 arastirmada, isin kendisinden, iicret,
terfi, odiil, is arkadaslarindan duyulan tatminin, idarecilerin birey ve kuruma dair
gosterdikleri iki ayr1 OVD’ni1 nasil etkiledigi belirlenmeye calisilmistir. OVD ve terfi
ve igin kendisinden duyulan tatmin ile paralel ve anlaml bir iliski i¢inde oldugu,

diger is tatmini alt boyutlar1 ile anlamli bir iligki olmadig1 belirlenmistir.

42



Yesilyurt ve Kogak’in (2014) 352 otel calisanina yaptig1 arastirmasinda, igsel -
digsal is tatmini ve genel is tatmini puanlari ile OVD arasindaki iliskiler
arastirilmistir. Arastirmanin sonucunda is tatmini ile OVD arasinda olumlu yonde
iligkiler oldugu belirlenmistir.

Murphy ve arkadaslarinin (2002) is tatmini ve OVD’nin incelendigi
arastirmalarinda OVD arasinda anlaml bir iliski oldugu sonucuna varmislardir.

Betaman ve Organ’in is tatmini ve OVD arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaciyla akademisyenlerin katilimiyla yapmis olduklar1 ¢alismalarinda i tatmininin
OVD ile anlaml bir iliski i¢inde oldugunu ortaya koymustur (Betamen ve Organ,
1983: 83).

Illies ve arkadaslarinin (2006) yaptig1 arastirmada, is tatmini ile OVD arasinda
pozitif bir sebep sonug iliskisi tespit edilmistir.

Bakan ve Biiyiikbese’nin (2004) OVD ile is tatmini arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla yaptiklar1 aragtirmada, igin niteligi, yonetici, yonetim yaklagimi,
is arkadaslari, iicret, kurum imajindan tatmin boyutlar1 ile OVD arasinda olumlu
yonlii iliskiler belirlenmistir.

Tood tarafindan 364 kisi lizerinde yapilan aragtirmanin sonucuna gore is

tatmininin OVD’ni1 olumlu yonden etkiledigi belirtilmektedir (Todd, 2003: 88).
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IKiNCi BOLUM

2. YONTEM

Bu boliimde arastirma i¢in izlenen yontem ortaya konulacaktir. Bolimde yer
alan basliklar; Arastirmanin tasarimi, Problem tiimceleri, Veri kaynaklari, Veri

toplama araglari, Veri toplama siireci ve Analiz siireci olarak belirlenmistir.

2.1 Arastirmanin Tasarimi

Bu c¢alismadaki temel amacimiz bir kamu hizmeti sunan Ankara Biiyiliksehir
Belediyesi’nde gorev yapmakta olan kadrolu ve taseron personellerin cinsiyet, yas,
statli, kidem, egitim Ogretim diizeyine gore is tatmin diizeyleri ve Orgiitsel
vatandaslik davranislarinda anlamli farklilasmalarin olup olmadigini belirlemektir.

Ankara Biiyiiksehir Belediyesinde c¢alismakta olan kadrolu ve taseron is¢i

sayisi tablo 2.1°de verilmektedir.

Tablo 2.1: Ankara Biiyiiksehir Belediyesi merkez ve tasra teskilatinda ¢alisan kadrolu ve taseron is¢i sayisi.

Toplam
Frekans Yiizde (%) Yiizde
Kadrolu ¢aligan 1026 5,27 5,27
Taseron galisan 18450 94,73 100,00
Toplam 19476 100,00

Arastirmamizin érneklemini Ankara Biiyiiksehir Belediyesi'ne bagli ASKI nin
tasra ve merkez sube miidiirliiklerinde calismakta olan isgiler olusturmaktadir.
ASKI’nin merkez ve tasra teskilatinda calismakta olan biitiin kadrolu ve taseron

personele ulagilmaya ¢alisilmistir.
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Tablo 2.2: Orneklemde yer alan ASKI’de calisan kadrolu ve taseron isci dagilimu.

Toplam
Frekans Yiizde (%) Yiizde
Kadrolu galigan 145 37,6 37,6
Taseron c¢alisan 241 62,4 100,0
Toplam 386 100,0

Anketi yanitlayacak calisanlar, Ankara Biiyiiksehir Belediyesi ASKI’ye bagh
tagra ve merkez sube miidiirliikleri ile goriisiilerek ¢alismaya katilacak kisi sayisi

belirlenmistir.

Tablo 2.2°de goriildiigii gibi 386 Belediye calisani anketi yanitlamistir. Bu
calisanlarin  %37,6’s1  kadrolu % 62,4’ de taseron olarak ¢alismaktadir.
Orneklemdeki bu dagilim Belediye’de c¢alisan Taseron ve Kadrolu is¢i dagilimu ile

uyumludur.
2.2 Problem Tiimceleri

Bu arastirmanin ana problemi “Ankara Biiyiiksehir Belediyesinde c¢alisan
kadrolu veya taseron iscilerin Orgiitsel Vatandaslik Davranislart (OVD) ve is
tatminleri demografik ozelliklerine gore degismekte midir?” seviyelerinin” ne

oldugudur. Aragtirmanin alt problemleri su sekildedir:

Orgiitsel Vatandaslik Davranislari (OVD) agisindan Ankara Belediyesinde

kadrolu ve taseron olarak c¢alisan isciler arasinda fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde kadrolu olarak calisan iscilerin cinsiyetlerine gore

Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinda (OVD) fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde kadrolu olarak ¢alisan iscilerin yaslarma gore Orgiitsel
Vatandaslik Davraniglarinda (OVD) fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde kadrolu olarak ¢alisan iscilerin kidemlerine gore

Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinda (OVD) fark bulunmakta midir?
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Ankara Belediyesinde kadrolu olarak ¢alisan iscilerin statiilerine gore Orgiitsel

Vatandaslik Davraniglarinda (OVD) fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde kadrolu olarak calisan iscilerin egitimlerine gore

Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinda (OVD) fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde taseron olarak calisan iscilerin cinsiyetlerine gore

Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinda (OVD) fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde taseron olarak calisan iscilerin yaslarina gore Orgiitsel

Vatandaslik Davraniglarinda (OVD) fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde taseron olarak c¢alisan is¢ilerin kidemlerine gore

Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinda (OVD) fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde taseron olarak calisan iscilerin statiilerine gore Orgiitsel

Vatandaslik Davranislarinda (OVD) fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde taseron olarak ¢alisan iscilerin egitimlerine gore

Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinda (OVD) fark bulunmakta midir?

Is tatmini agisindan Ankara Belediyesinde kadrolu ve taseron olarak calisan

isciler arasinda fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde kadrolu olarak calisan iscilerin cinsiyetlerine gore Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde kadrolu olarak calisan iscilerin yaslarina goére Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde kadrolu olarak calisan iscilerin kidemlerine gore Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde kadrolu olarak calisan iscilerin statiilerine gore Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde kadrolu olarak calisan iscilerin egitimlerine gore Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?
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Ankara Belediyesinde taseron olarak calisan iscilerin cinsiyetlerine gore Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde taseron olarak calisan iscilerin yaslarma gore Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde taseron olarak calisan iscilerin kidemlerine gore Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde taseron olarak calisan iscilerin statiilerine gore Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?

Ankara Belediyesinde taseron olarak calisan iscilerin egitimlerine gore Is

Tatmininde fark bulunmakta midir?
2.3 Veri Kaynaklan

Arastirmamizin  Srneklemini Ankara Biiyiiksehir Belediyesi ASKi’ye bagh
tagra ve merkez sube miidiirliikklerinde calismakta olan is¢iler oldugu boliimiin ilk
kisminda belirtilmigtir. Arastirmaya katilan taseron ve kadrolu iscilerle ilgili
demografik veriler, Tablo 2.3, Tablo 2.4, Tablo 2.5, Tablo 2.6 ve Tablo 2.7’de

verilmektedir.

Tablo 2.3’te taseron ve kadrolu iscilerin cinsiyete gore dagilimi verilmektedir.

Her iki grubun da % 18-19’unu kadimnlar olusturmaktadir. Erkek isciler % 81

civarindadir.
Tablo 2.3: Taseron ve kadrolu is¢ilerin cinsiyete gore dagilimi.
Cinsiyet
Kadin Erkek Toplam
Kadrolu isci 28 (%19,4) 116 (%80,6) 144 (%100,0)
Taseron 43 (%17,9) 1197 (%82,1) 240 (%100,0)
Toplam 71 313 384
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Tablo 2.4’te Taseron ve Kadrolu iscilerin yas araliklarina goére dagilimi

verilmektedir. Tabloda dikkat c¢eken bir durum; ylizde olarak taseron iscilerin

kadrolu iscilerden daha gen¢ oldugudur. Kadrolu is¢ilerin % 68,81 40 yas {istli iken

bu yastaki tageron is¢iler kendi gruplarinin %38,5’ini olusturmaktadir.

Tablo 2.4: Taseron ve kadrolu isgilerin yasa gére dagilimi.

Yas araliklar1

18-28 29-39 40-50 51 ve st Toplam
Kadrolu is¢i | 6 (% 4.,3) 38(%27,0) 78 (% 55,3) 19 (% 13,5) 141 (%100,0)
Taseron 28 (%11,7) 119 (%49,8) 82 (%34,3) 10(% 4,2) 1239 (%100,0)
Toplam 34 157 160 29 380

Tablo 2.5’te Kadrolu is¢ilerin genellikle is¢i ve usta kategorisinde calistiklari,

tageron is¢ilerin de sofor ve is¢i kategorisinde calistiklar: goriilmektedir.

Tablo 2.5: Taseron ve kadrolu isgilerin statiiye gore dagilimi.

Statii
Usta Isci Sofor Operator Toplam
Kadrolu is¢i 39 70 20 8 137
(%28,5) (%51,1) (%14,6) (%5,8) (%100,0)
Tageron 63 99 61 10 233
(%27,0) (%42,5) (%26,2) (%4,3) (%100,0)
Toplam 102 169 81 18 370

Tablo 2.5’e gore anketi yanitlayanlarin cogu is¢i statiistindedir.

Tablo 2.6 anketi yanitlayan is¢ilerin egitim durumunu gostermektedir. Anketi

yanitlayan isc¢iler genellikle Lise mezunu olup, Taseron is¢ilerden 2 tanesi Doktora

yaptigini soylemektedir.
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Tablo 2.6: Taseron ve kadrolu is¢ilerin egitim durumuna gore dagilimi.

Egitim durumu

Ilkokul Lise On lisans | Lisansiisti | Doktora | Toplam

Kadroluis¢i |36 73 18 15 0 142
(%25,4) (%51,4) |(%12,7) (%10,6) (% 0,0) |(%100,0)

Tageron 69 125 38 3 2 237
(%29,1) (% 52,7) |(%16,0) (%1.,3) (%0,8)  1(%100,0)
Toplam 105 198 56 18 2 379

Tablo 2.7 taseron ve kadrolu iscilerin hizmet siirelerini gostermektedir.
Kadrolu is¢ilerin % 52,4°1 18 ve iistli kideme sahipken taseron iscilerin % 68,41 11
yildan daha az kideme sahiptir.

Tablo 2.7: Taseron ve kadrolu is¢ilerin hizmet siiresine gére dagilimi.

Meslekteki hizmet siiresi Toplam
0-5 yil 6-11 yil 12-17 yil 18 ve iistii
Kadrolu is¢i 6 32 31 76 145
(% 4,1) (%22,1) (%21,4) (%52,4) (%100,0)
Tageron 76 88 49 27 240
(%31,7) (%36,7) (%20,4) (%26,8) (%100,0)
Toplam 82 120 80 103 385

2.4 Veri Toplama Araclan

Arastirmada kullanilan anket formu iki béliimden olusmaktadir. ilk bdlimde
katilimcilarin demografik ozelliklerini ortaya cikaracak alti adet soru sorulmustur.
Bunlar; cinsiyet, yas, ¢alisilan kurumdaki kamu hizmeti, egitim, statii ve meslekteki

hizmet stiresi sorularidir.

Anketin ikinci boliimiinde ise orgiitsel vatandaslik davranis dlgegi ve Is tatmini

6lcegi bulunmaktadir.
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Orgiitsel vatandashk davramis olgegi iki ayr1 c¢alismadan yararlamlarak
hazirlanilan bir ankettir. Bu iki ¢alisma; Vey ve Campbell (2004) ve Williams ve
Shiaw (1999) ¢alismalaridir. Orgiitsel vatandaslik davranis 6lgegi Basim ve Cetin
(2006) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmistir. Bu ankette yer alan maddeler Anket 6rnek
olarak "Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben yaparim", " Asir1 is yuki
ile ugrasan bir sirket ¢alisanina yardim ederim", " Yeni ise baglayan birisinin isi
dgrenmesine yardimei olurum", "Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri
digerleri ile paylasmaktan kacinmam" seklinde yargilardan olusmaktadir. Bu
yargilara ne derece katilip katilmadiklarini ifade edebilmeleri igin, 5'li likert 6lgegi
tizerinde 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (tamamen katiliyorum) arasindaki degisen

bir puanlama yapmalar1 istenmistir.

Anket Ornek olarak "Glinliik izin alan bir c¢alisanin o gilinkii islerini ben
yaparim", " Asirt is yiikii ile ugrasan bir sirket ¢alisanina yardim ederim", " Yeni ise
baslayan birisinin isi §grenmesine yardime1 olurum", "Isle ilgili problemlerde elimde
bulunan malzemeleri digerleri ile paylagsmaktan kacinmam" gseklinde yargilardan
olugmaktadir. Bu yargilara ne derece katilip katilmadiklarini ifade edebilmeleri i¢in,
5'li likert 6l¢egi tizerinde 1 (kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (tamamen katiliyorum)

arasindaki degisen bir puanlama yapmalar istenmistir.

Is tatmini 6lgegi Hackman ve Oldham’m (1975) Is Ozellikleri Anketi’nden
uyarlanmig olup, bireyin genel ig tatminini tek boyut altinda 6lgmektedir. Tiirk¢eye
Basim ve Sesen (2009) tarafindan uyarlanmistir. Kisilerin genel is tatminlerini
olgmek amaciyla gelistirilen Olcek toplam 5 madde igermektedir. Olgek
maddelerinde “Isim benim igin bir hobi gibidir”, “Isimde, diger bircok insandan daha
mutlu oldugumu diisiiniiyorum”, “Isimden ¢ok keyif aliyorum” gibi ifadeler yer
almaktadir. Olgegin degerlendirilmesi 5°’li Likert biciminde olmakla birlikte,
katilimcilardan ifadelere ne derece katilip katilmadiklarmma yoénelik 1 (hic
katilmiyorum) ile 5 (tamamen katiliyorum) arasinda degisen bir puanlama yapmalari
istenmektedir. Olgekten almabilecek puanlar 5 ile 25 arasinda degismekte, alman

puanlarin yiikselmesi kisinin is tatmininin ylikseldigine isaret etmektedir.

Veri toplama araci olarak daha Onceden gelistirilmis iki adet Olgek
kullanilmigtir. 24 maddeden olusan bir Slgek kullanilmistir. Bu o6lgegin ilk 5

maddesi is tatmini ile, son 19 maddesi ise Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgilidir.
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Anket 5’11 Likert-tipi maddelerden olusmaktadir. Segenekler; Hi¢ katilmiyorum,
Katilmiyorum, Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, Katilyyorum ve Tamamen

Katiliyyorum olarak belirlenmistir.
2.5 Veri Toplama Siireci

Veri toplama siirecinde tasra ve merkez sube miidiirliikleri ile goriistilmiis olup
bu tegkilatlarda calismakta olan biitiin kadrolu ve tageron personellere ulasilmaya

calisilmustir.

Arastirmamizin evrenini Ankara Biiyliksehir Belediyesi’ne bagli tasra ve

merkez sube miidiirliiklerinde ¢alismakta olan isciler olusturmaktadir.

Arastirmanin 6rneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesi asamasinda ise tasra ve
merkez sube midiirliikleri ile goriistilmiistiir. Tagra birimlerinin se¢iminde ise gorev
yapan personel sayist ve anket calismasi yapilabilmesi i¢in personelin is yerinde
hazir bulunup bulunmamasi gibi unsurlar géz 6niinde bulundurulmustur. Merkez ve
tagra teskilatinda caligsmakta olan biitiin kadrolu ve taseron personellere ulagilmaya

calisilmustir.

Boylece calismamizda 250 (% 62,5) taseron c¢alisan,150 (% 37,5) kadrolu
calisan toplamda 425 anket dagitilmis, ancak 39 anket arastirmaciya iletilmemistir.

Orneklem, 241 taseron ve 145 kadrolu personel olusturmak iizere toplam 386 kisidir.

Anketler, ABB Merkez Binasina basili olarak gotiiriilerek 425 kisinin
yanitlamasi i¢in yetkili kisilere birakilmistir. Bu sekilde anketlerin o6rneklemi
olusturan sube miidiirliiklerindeki ¢alisanlara ulasmasi saglanmis, ankete katilan 386
kisinin anketi doldurmasi iizerine anketler alinmistir. Anket dagitim ve toplanma

stiresi 30 giin olarak stirmiistiir.
2.6 Analiz Siireci

Analiz siirecinde SPSS 18 kullanilmis olup ankette bulunan Likert-tipi
maddeler 1’den baslayarak soruda kullanilan segenek sayisinca kodlanirmustir.
Kodlamada en olumsuz yanit en diisiik (1) rakami ile en olumlu yanit ise en yiiksek
(5) rakam ile kodlanmistir. Tiim betimsel istatistikler ve diger analizler bu dosya

kullanilarak yapilmistir.
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UCUNCU BOLUM

3. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu bolimde Ankara Belediyesi kadrolu ve taseron calisanlarin orgiitsel
vatandaslik davraniglar1t ile 1s tatmini ile ilgili yapilan anketin sonuglari
verilmektedir. Sonuglar kadrolu ve taseron calisanlar i¢in ayr1 ayr verilecektir.

Betimsel analiz ve faktor analizi tiim grup i¢in yapilmistir, belirlenen faktorler
kadrolu ve tageron c¢alisanlar i¢in t test ve ANOVA kullanilarak ayr1 ayr ele

alinmustir.
3.1 Anket Sonuclarinin Betimsel Analizi

Tablo 3.1°de anketi yanitlayan tiim grubun betimsel istatistikleri yer
almaktadir. 384 calisandan veri toplanmasimna ragmen bazi maddelere yanit
verilmemesi veya hatali yanitlardan dolay1 gegerli yanit sayis1 bu maddelerde 373’e
kadar diismektedir. Yanitlarin aritmetik ortalamasi 3,18 ve 4,23 puanlar arasinda
bulunmaktadir. Bagka bir deyisle katilimeilar tiim anket maddelerine pozitif yonde
bakmaktadirlar. Bu sonuglar1 mod ve medyan sonuglari da desteklemektedir.
Maddelere verilen yanitlarin standart sapmasi 1,275 ile 0,834 arasindadir. Bu da
anketi yanitlayanlarin goriislerinde biiyiik farkliliklarin olmadigini gostermektedir.
Ger¢i her maddeye katilmadigini belirten c¢alisgan vardir ancak istatistigi

etkilememektedir.
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Tablo 3.1: Anket maddelerine yanitlarin betimsel istatistikleri.

N

Gegerli

Kayip veri

Aritmetik Ortalama

Medyan

Mod

Standart Sapma

Ranj

Minimum

Maksimum

7 - Isim benim icin hobi
gibidir.

375

[
—_—

3,18

3,00

1,275

8 - Isimde, diger birgok
insandan daha ¢ok mutlu
oldugunu diistiniiyorum.

375

[
—_—

3,79

4,00

1,019

9 - isimden ¢ok keyif
aliyorum.

376

10

3,92

4,00

1,009

10 - Genel olarak igim beni
tatmin ediyor.

373

13

3,94

4,00

1,025

11 - Mevcut isimin,
bulabilecegim diger islerden
daha ilgi ¢ekici oldugunu
diistiniiyorum.

374

12

3,80

4,00

1,130

12 - Giinliik izin alan bir
calisanin o giinkii islerini
ben yaparim.

381

3,75

4,00

1,038

13 - Kurum yapisinda
yapilan gelismelere destek
olurum.

383

3,95

4,00

901

14 - Kurum iginde ¢ikan
catismalarin
¢Oziimlenmesinde aktif rol
alirim.

384

3,79

4,00

991

15 - Yeni gelen bir ¢alisanin
isi 6grenmesine yardimci
olurum.

378

4,16

4,00

,834

16 - Beklenmeyen
problemler olustugunda
diger c¢alisanlar1 zarar
gormemeleri i¢in uyaririm.

382

4,17

4,00

,859

17 - Gorevle ilgili
problemlerde elimde
bulunan malzemeleri
digerleri ile paylagmaktan
ka¢inmam.

380

4,08

4,00

,857

18 - Her tiirlii gelistirici
faaliyet icra eden arastirma
ve proje gruplarinin
icerisinde yer alirim.

376

10

3,93

4,00

948

19 - Gorev esnasinda
sorunla karsilasan kisilere
yardim etmek i¢in gerekli
zamani ayiririm.

380

4,02

4,00

,859
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Tablo 3.1 (Devam): Anket maddelerine yanitlarin betimsel istatistikleri.

Z
e

Gegerli

Kayip veri

Aritmetik Ortalama

Medyan

Mod

Standart Sapma

Ranj

Minimum

Maksimum

20 - Zamanimin ¢ogunu
kurumumla ilgili
faaliyetlerle gegiririm.

376

—_
(=]

3,86

4,00

,996

21 - Ust makamlarca
yayimlanan duyuru, mesaj
ya da kisa notlart okurum
ve ulasabilecegim bir yerde
bulundururum.

377

3,94

4,00

937

22 - Kurumum i¢in olumlu
imaj yaratacak tiim
faaliyetlere katilmak
isterim.

375

11

4,06

4,00

,841

23 - Asirt i yikii ile
ugrasan bir kurum
calisanina yardim ederim.

377

4,02

4,00

,890

24 - Kurumun sosyal
etkinliklerine kendi
istegimle katilirim.

376

10

3,86

4,00

953

25 - Diger calisanlarin hak
ve hukukuna sayg1
gosteririm.

378

4,23

4,00

,858

26 - Mesai ortamu ile ilgili
olarak problemlere
odaklanmak yerine
olaylarin pozitif yoniinii
gormeye caligirim.

375

11

4,00

4,00

873

27 - Kurumda gorev
yaptigim diger ¢aliganlar
icin problem yaratmamaya
gayret ederim.

384

4,20

4,00

,834

28 - Onemsiz sorunlar icin
sikayet ederek vaktimi bosa
harcamam.

380

4,16

4,00

877

29 - Mesai igerisinde kigisel
islerim i¢in zaman
harcamam.

382

4,00

4,00

929

30 - Mesaide yasadigim
yeni durumlara karsi
giicenme ya da kizginlik
duymam.

381

3,93

4,00

1,058
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Calisanlar, “Diger ¢alisanlarin hak ve hukuklarina saygi gosteririm” maddesine
biiyiik bir oranda “Tamamen Katiliyorum” derken “Isim benim icin hobi gibidir”
maddesine diisiik seviyede katilmaktadirlar. Ayrica “Kurumda gorev yaptigim diger
calisanlar i¢in problem yaratmamaya gayret ederim.” Maddesine de yiiksek oranda

pozitif yonde bir katilim s6z konusudur.
3.2 Kadrolu ve Taseron Cahisanlarinin Yanitlarinin Betimsel Analizi

Anketi yanitlayan 384 calisandan 144’1 kadrolu diger 240’1 ise taseron
calisanlardan olusmaktadir. Ancak Tablo 3.2°de goriildiigi gibi bazi maddelerin
yanit sayist daha diisiiktiir. Bu durum daha once de belirtildigi gibi maddelerin
yanitlanmamasi veya hatali yanitlardan olugmaktadir.

Tablo 3.2°de yanitlariin aritmetik ortalamasi kadrolu iscilerin yanitlarinin
tageron calisanlardan daha pozitif oldugu goriilmektedir. Aritmetik ortalamasi en
yiiksek madde her iki grupta da “Diger calisanlarin hak ve hukukuna saygi
gosteririm.”dir. Ancak belirtildigi gibi kadrolu ¢alisanlarin yanitlar1 daha pozitiftir.

“Isim benim i¢in hobi gibidir.” Maddesinin ortalamasi her iki grupta da en
diisiiktiir. Taseron calisanlarin yanitlarinin aritmetik ortalamasi diger gruba gore

daha diisiik olsa da her iki grubun yanitlar1 arasinda bir paralellik bulunmaktadir.

Tablo 3.2: Kadrolu ve tageron is¢ilerin anket yanitlarmin aritmetik ortalamalari.

Kadrolu Isciler Taseron Isciler
Aritmetik Aritmetik

Gegerli Ortalama | Gegerli | Ortalama
7 - Isim benim icin hobi gibidir. 140 3,33 235 3,10
8 - Isimde, diger birgok insandan daha ¢ok mutlu 140 3,86 235 3,75
oldugunu diisiiniiyorum.
9 - Isimden cok keyif aliyorum. 141 4,01 235 3,86
10 - Genel olarak isim beni tatmin ediyor. 140 4,12 233 3,83
11 - Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden 140 3,84 234 3,77
daha ilgi ¢ekici oldugunu diistiniiyorum.
12 - Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii 144 3,87 237 3,68
islerini ben yaparim.
13 - Kurum yapisinda yapilan gelismelere destek 143 4,13 240 3,85
olurum.
14 - Kurum i¢inde ¢ikan ¢atismalarin 144 3,86 240 3,74
¢Oziimlenmesinde aktif rol alirim.
15 - Yeni gelen bir ¢alisanin igi 6grenmesine 144 4,32 234 4,06
yardime1 olurum.
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Tablo 3.2 (Devam): Kadrolu ve tageron is¢ilerin anket yanitlarinin aritmetik ortalamalari.

Kadrolu Isciler Taseron Isciler
Aritmetik Aritmetik
Gegerli Ortalama | Gegerli | Ortalama
16 - Beklenmeyen problemler olustugunda diger 144 4,24 238 4,13
calisanlar1 zarar gormemeleri i¢in uyaririm.
17 - Gorevle ilgili problemlerde elimde bulunan 143 4,24 237 3,98
malzemeleri digerleri ile paylagsmaktan
kaginmam.
18 - Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden 142 3,92 234 3,93
arastirma ve proje gruplarinin igerisinde yer
alirim.
19 - Gorev esnasinda sorunla karsilagan kisilere 143 4,19 237 3,92
yardim etmek i¢in gerekli zaman ayiririm.
20 - Zamanimin ¢ogunu kurumumla ilgili 143 3,87 233 3,85
faaliyetlerle geciririm.
21 - Ust makamlarca yayimlanan duyuru, mesaj 143 4,00 234 391
ya da kisa notlar1 okurum ve ulasabilecegim bir
yerde bulundururum.
22 - Kurumum i¢in olumlu imaj yaratacak tiim 140 4,09 235 4,05
faaliyetlere katilmak isterim.
23 - Asirt ig yiki ile ugrasan bir kurum 143 4,09 234 3,97
¢alisanina yardim ederim.
24 - Kurumun sosyal etkinliklerine kendi 142 3,91 234 3,82
istegimle katilirm.
25 - Diger caliganlarin hak ve hukukuna saygi 143 4,34 235 4,17
gosteririm.
26 - Mesai ortami ile ilgili olarak problemlere 143 4,15 232 3,91
odaklanmak yerine olaylarin pozitif yoniinii
gdérmeye caligirim.
27 - Kurumda gorev yaptigim diger ¢aligsanlar 144 4,36 240 4,11
icin problem yaratmamaya gayret ederim.
28 - Onemsiz sorunlar i¢in sikayet ederek vaktimi 144 4,32 236 4,06
bosa harcamam.
29 - Mesai igerisinde kisisel iglerim i¢in zaman 144 3,99 238 4,00
harcamam.
30 - Mesaide yasadigim yeni durumlara kars1 143 3,90 238 3,95
giicenme ya da kizginlik duymam.

3.3 Anket Sonuclarinin Faktor Analizi

Faktor analizinde aralarinda yiliksek korelasyon olan degiskenler bir araya
getirilmesi suretiyle faktor adi verilen genel degiskenlerin olusturulmasi s6z
konusudur. Burada amag; degisken sayisim1 azaltmak ve degiskenleri
siiflandirmaktir (Kalayci, 2016:321).

Bu amac¢ dogrultusunda anket faktorleri olusturulurken Temel Bilesenler

Analizi (Principal Component Analysis-PCA) teknigi kullanilmistir. Orthogonal
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Rotasyon kullanilmig, bu amacgla varimax teknigi kullanilmigtir. Maddelerin
dondiiriilmiis faktor matrisi tablo 3.3’lin 2, 3, 4 ve 5. siitunlarinda bilesenler baslig
altinda yer almaktadir. Bu matris faktdr analizinin nihai sonucudur. Matristeki
orijinal degisken ve onun faktorii arasindaki korelasyonlar verilmektedir. Bir
degiskenin hangi faktor altinda mutlak deger olarak biiyiikk agirliga sahipse o
degisken o faktorii olusturan birlesenlerden birisidir.

Tablo 3.3’te de goriildiigli gibi anketteki 24 maddeye yapilan faktor analizi
sonucunda 4 tane faktdr olugmustur. Bu tabloda goriilen matrise gore birinci
faktorde: 15, 17, 27, 25, 16, 28, 19 ve 13. maddeler, ikinci faktérde: 23, 24, 18, 20,
21, 14, 22 ve 12. maddeler, iigiincii faktorde: 10, 8, 9, 11 ve 7. maddeler, dérdiincii
faktorde ise 30, 29 ve 26. maddeler toplanmistir.

Maddelerin faktorlerde toplanmasina gore dort faktdr asagida verildigi gibi
adlandirilmastir:

Birinci faktor: Nezaket ve gorev bilinci

ikinci faktor: Yardimseverlik ve gorev disi etkinliklere katilim

Uciincii faktor: Is tatmini

Dordiincii faktor: Centilmenlik

Bundan sonraki analizler, bu degiskenlerin faktér puanlar1 dikkate alinarak

yapilacaktir.
Tablo 3.3: Kadrolu ve tageron ¢alisanlarin anket yanitlarinin faktor analizi.
Bilesenler (Component)
1 2 3 4
15 — Yeni gelen bir ¢alisanin igi 6grenmesine yardimei olurum. ,753 1,096 | ,151 | -,010

17 — Gorevle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri digerleri ,702 1,276 | ,071 | ,104
ile paylagsmaktan kaginmam.

27 — Kurumda gorev yaptigim diger ¢alisanlar i¢in problem ,692 1,170 |,139 | ,251
yaratmamaya gayret ederim.

25 — Diger ¢alisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm. ,680 | ,222 1,138 | ,235
16 — Beklenmeyen problemler olustugunda diger calisanlar1 zarar ,014 | .2341.,092 | ,216
gormemeleri i¢in uyaririm.

28 — Onemsiz sorunlar igin sikdyet ederek vaktimi bosa harcamam. ,584 1,094 | 214 | 423
19 — Gorev esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek igin ,583 | ,376|,122 | ,183
gerekli zamani ayiririm.

13 — Kurum yapisinda yapilan gelismelere destek olurum. ,556 | ,408|,278 | -,120
23 — Asirt is yiikii ile ugrasan bir kurum calisanina yardim ederim. 312 1,692 1,103 | ,043
24 — Kurumun sosyal etkinliklerine kendi istegimle katilirim. ,186 |,628 | ,337 | ,210
18 — Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje 252 1,617 |,136 | ,223

gruplariin igerisinde yer alirim.
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Tablo 3.3 (Devam): Kadrolu ve tageron ¢alisanlarin anket yanitlarinin faktor analizi.

Bilesenler (Component)
1 2 3 4
20 — Zamanimin ¢ogunu kurumumla ilgili faaliyetlerle gegiririm. ,078 |,616|,205| ,298

21 - Ust makamlarca yayimlanan duyuru, mesaj ya da kisa notlari ,361 1,607 |,192 | ,069
okurum ve ulagabilecegim bir yerde bulundururum.

14 — Kurum iginde ¢ikan ¢atismalarin ¢oziimlenmesinde aktif rol alirim. | ,109 | ,564 | ,344 | ,177

22 — Kurumum i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak 413 |,468 |,149 | ,242
isterim.

12 — Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii islerini ben yaparim. 233 1,383,165 | ,292
10 — Genel olarak isim beni tatmin ediyor. , 307 |,104 | ,775 | ,156
8 — Isimde, diger bircok insandan daha ¢ok mutlu oldugunu ,249 | ,178 1,760 | ,052
diisiiniiyorum.

9 — Isimden ¢ok keyif altyorum. 269 |,239(,739 | ,059
11 — Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi ¢ekici ,168 | ,287 | ,653 | ,219
oldugunu diisiiniiyorum.

7 — Isim benim icin hobi gibidir. -,156 |,188|.,526 | ,177

30 — Mesaide yasadigim yeni durumlara kars1 giicenme ya da kizgmmlik | ,102 |,214 | ,226 | ,771
duymam.

29 — Mesai igerisinde kisisel islerim i¢in zaman harcamam. ,248 |,288 1,059 | ,689

26 — Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine ,359 1,188 |,268 | ,523
olaylarin pozitif yoniinii gérmeye caligirim.

3.4 Dort Faktor ve Faktor Puanlar:

Tablo 3.4’de olusan faktorler, bu faktorleri olusturan maddeler ve faktorlerin
isimleri yer almaktadir. Gortildiigii gibi birinci ve ikinci faktdrler en fazla maddenin
bir araya gelmesiyle olusmustur. Birinci faktdr aragtirmanin ilk kisminda anlatilan
orgiitsel vatandaslik davranisinin “nezaket ve gorev bilinci” ile ilgili maddelerini bir
arada toplamustir ikinci faktor ise bu davranisin “yardimseverlik ve gorev dist
etkinliklere katilim” maddelerini toplamustir. Ugiincii faktor “is tatmini” ile ilgili
maddeleri toplamis olup dordiincii faktor Orgiitsel vatandashk davranisinin

“centilmenlik” boyutu ile ilgilidir.

Tablo 3.4: Faktorler.

Faktorler Faktorii Olugturan Maddeler Faktor Adlari

Birinci Faktor 15,17,27, 25,16, 28,19, 13 Nezaket ve gorev bilinci

ikinci Faktor 23,24, 18, 20, 21, 14,22, 12 Yardimseverlik ve gorev disi etkinliklere
katilim

Uclincii Faktor 10,8,9, 11,7 Is tatmini

Dordiincii Faktor | 30, 29, 26 Centilmenlik
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Tablo 3.5’de 4 faktoriin puanlarinin dagilimlar1 yer almaktadir. Gorildiigi gibi
bu puanlar aritmetik ortalamasi 0,00 ve standart sapmasi 1,000 olan standart
puanlardir. Puanlar - 4 ile 3 arasinda degismektedir. Arastirmada farkliliklar1 ortaya

koymak i¢in yapilacak T testi ve ANOVA analizlerinde bu puanlar kullanilacaktir.

Tablo 3.5: Dort faktor puanmin dagilimi.

N
K Aritmetik | Standart Varvans Minimum | Maksimum
Gegerli WP\ Ortalama Sapma Y Puan Puan
Veri
Birinci Faktor |315 71 0,00 1,000 1,000 -420719 |2,35696
ikinci Faktor | 315 71 0,00 1,000 1,000 -4,44347 2,19521
Uciincii Faktor | 315 71 0,00 1,000 1,000 -3,73749  |2,15970
Dérdiinei
oraunet 135 71 0,00 1,000 |1,000  |-4,86393 |2,91041
Faktor

3.5 Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 (OVD) ve Is Tatmini A¢isindan
Ankara Belediyesinde Kadrolu ve Taseron Olarak Calisan isciler
Arasinda Fark Bulunmakta Madir?

Tablo 3.6’da kadrolu ve taseron calisanlarin 4 faktor puaninin dagilimlar1 yer
almaktadir. Goriildiigii gibi bu puanlar aritmetik ortalamas: 0,00 civarinda ve

standart sapmasi ise 1,000 civarinda olan standart puanlardir.

Tablo 3.6: Kadrolu ve taseron ¢alisanlarin faktor puanlarinin betimsel istatistikleri.

Calistiginiz
kurumdaki kamu Aritmetik | Standart Ortalamanin
hizmetiniz N Ortalama Sapma | Standart Hatas1
NEZAKET VE GOREV Kadrolu C. 128 10,17 0,908 0,080
BILINCI (OVD) Taseron C 187 |-0,11 1,045 0,076
YARDIMSEVERLIK VE | Kadrolu C 128 [-0,06 0,980 0,087
GOREV DISI Taseron C 187 [0,04 1,013 0,074
ETKINLIKLERE
KATILIM (OVD)
IS TATMINI Kadrolu is¢i 128 10,09 0,977 0,086
Taseron 187 |-0,06 1,013 0,074
CENTILMENLIK (OVD) |Kadrolu is¢i 128 [-0,03 1,068 0,094
Tageron 187 (0,02 0,953 0,069
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Bagimsiz iki 6rnek t-testi sonucu tablo 3.7°de verilmektedir. Analizde

varyaslar arasinda 6nemli derecede bir fark bulunmadigi icin esit dagilim varyansi

kullanilmistir.
Tablo 3.7: Kadrolu-tageron/bagimsiz t-testi.
Serbestlik Farkin
derecesi p Ortalama | Standart
F p t (Sd) (2-tailed) Farki Hatas1
NEZAKET VE
GOREV BILINCI
(OVD) 3,038 | 0,082 | 2,461 | 313 0,014* 0,280 0,114
YARDIMSEVERLIK
VE GOREV DISI
ETKINLIKLERE -
KATILIM (OVD) 0,179 | 0,673 | 0,905 | 313 0,366 -0,104 0,115
IS TATMINI 0,011 | 0,916 | 1,302 | 313 0,194 0,149 0,114
CENTILMENLIK -
(OVD) 3,124 | 0,078 | 0,401 | 313 0,689 -0,046 0,115

*istatistiksel olarak anlaml fark bulunmaktadir

Tablo 3.7°de taseron ve kadrolu is¢iler 4 faktorde karsilastirildiklarinda sadece
birinci faktorde kadrolu calisanlar lehine bir fark bulunmaktadir. Bagka bir deyisle
kadrolu isciler daha nazik olduklarini ve gorev bilinglerinin daha fazla oldugunu

belirtmektedirler. Diger ii¢ faktérde anlamli bir fark bulunmamaktadir.

3.6 Orgiitsel Vatandaslik Davramslari (OVD) ve Is Tatmini A¢isindan
Ankara Belediyesinde Kadrolu ve Taseron Olarak Calisan Iscilerin
Cinsiyet Farkhiliklar1 Goriislerini Etkilemekte Midir?

Kadrolu erkek ve kadin galisanlar arasinda dort faktor agisindan anlamli bir
fark olup olmadigina bakilirken bagimsiz iki 6rnek t-testi yapilmistir. Analizde erkek
ve kadin ¢alisanlarin varyaslar1 arasinda énemli derecede bir fark bulunmadigi i¢in

esit dagilim varyansi kullanilmistir.
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Tablo 3.8: Kadrolu erkek ve kadin ¢aliganlar /bagimsiz t-testi.

Serbestlik p Farkin
Ortal
F p t derecesi (2- Fa ima Standart
(Sd) tailed) arki Hatas1

NEZAKET VE
GOREV BILINCI 0,467 | 0,495 | 0,109 | 126 0,914 0,024 0,218
(OVD)
YARDIMSEVERLIK
VE GOREV DISI
ETKINLIKLERE 2,497 | 0,117 | 0,971 | 126 0,333 0,227 0,234
KATILIM (OVD)
IS TATMINI 0,027 | 0,869 | 1,751 | 126 0,082 0,405 0,231
CENTILMENLIK
(OVD) 0,290 | 0,591 | -0,761 | 126 0,448 -0,194 0,255

*istatistiksel olarak anlaml fark bulunmaktadir

Tablo 3.8’de gosterildigi gibi kadrolu erkek ve kadin calisanlar arasinda dort

faktor agisindan anlamli bir fark bulunmamustir.

Taseron erkek ve kadin calisanlar arasinda dort faktor acisindan anlamli bir

fark olup olmadigina bakilirken bagimsiz iki 6rnek t-testi yapilmistir. Analizde erkek

ve kadin caligsanlarin varyaslar1 arasinda is tatmini faktOriinliin varyansi disinda

onemli derecede bir fark bulunmadigi i¢in bu {i¢ faktor i¢in esit dagilim varyansi

kullanilmustir. Is tatmini igin esit olmayan dagilim varyans1 kullanilmstir.

Tablo 3.9: Taseron erkek ve kadin ¢alisanlar /bagimsiz t-testi.

Serbestlik p Ortalama Farkin
F P t derecesi (2- Fark Standart
(Sd) tailed) arxi Hatas1

NEZAKET VE
GC)REV BILINCI 2,907 0,090 | -2,319 | 185 0,021 -0,477 0,205
(OVD)
YARDIMSEVERLIK
VE GOREV DISI
ETKINLIKLERE 2,875 0,092 | 1,938 185 0,054 0,388 0,200
KATILIM (OVD)
IS TATMINI 13,260 | 0,000 | -2,045 | 33,650 0,049* -0,546 0,267
CENTILMENLIK
(OVD) 0,019 0,891 | -0,495 | 185 0,621 -0,094 0,190

*istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir

Tablo 3.9°da gosterildigi gibi tagseron erkek ve kadin calisanlar arasinda dort

faktor agisindan bakildiginda sadece is tatmininde erkek calisanlarin lehine anlaml
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bir fark bulunmaktadir. Erkek taseron calisanlar kadinlardan daha ¢ok islerinin

tatminkar oldugunu sdylemektedir.

3.7 Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 (OVD) ve Is Tatmini A¢isindan
Ankara Belediyesinde Kadrolu ve Taseron Olarak Cahsan Iscilerin
Yas Farkhliklar1 Goriislerini Etkilemekte Midir?

Bu kategorik degiskendeki ortalamalar1 arasindaki fark test edilirken tek yonlii
ANOVA kullanilmistir. Bagimsiz degisken yasin, 18-28 yas, 29 -39 yas, 40 -50 yas
ve 51 ve Ustlii olmak iizere dort kategorisi bulunmaktadir. Bagimli degiskenler

sirastyla dort faktorden olugsmaktadir.

3.7.1 Nezaket ve Gorev Bilinci (OVD)

Ho; pi= po= p3= pa

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir.
3.7.1.1 Kadrolu calisanlar

Kadrolu calisanlarin farkli yas araliklarinda birinci faktoriin (nezaket ve gorev
bilinci) acisindan fark olup olmadigi analiz edilmistir Bu ama¢ dogrultusunda
oncelikle tek yonli ANOVA’nin temel varsayimi olan homojenlik testi yapilmistir.
Bu teste gore varyanslarin homojen oldugu goriilmektedir. Tablo 3.10’da bu
degiskenler icin (kadrolu calisanlarin yas aralifi ve birinci faktor)

ANOVA sonuglari verilmektedir.

tek yonlii

Tablo 3.10: Kadrolu ¢aliganlarin yag aralig1 ve birinci faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik Karelerin
Toplami1 derecesi (Sd) Ortalamast F
(KO)
Grup Arast 4,303 3 1,434 1,730 |,164
Grup Ici 100,342 121 ,829
Toplam 104,645 124

Tablo 3.10’da gorildiigii gibi p>0,05 olmasi1 nedeniyle nezaket ve gorev bilinci

boyutunda kadrolu c¢alisanlarin belirlenen yas araliklarinda bir farklilagma

bulunmamaktadir.
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3.7.1.2 Taseron ¢ahisanlar

Bu grupta tek yonli ANOVA analizi yapabilmek icin temel varsayim,
varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo 3.11°de bu degiskenler i¢in (taseron

calisanlarin yas aralig1 ve birinci faktor) tek yonlit ANOVA sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 3.11: Taseron ¢alisanlarin yas aralig1 ve birinci faktor tek yonli ANOVA sonucu.

Kareler Serbe;tlik Karelerin F P
Toplami1 derecesi (Sd) | Ortalamasi (KO)

Grup Arast 8,777 3 2,926 2,727 |,046

Grup Ici 194,192 181 1,073

Toplam 202,969 184

Tablo 3.11°de goriildigii gibi p<0,05 olmasi nedeniyle Post Hoc testleri
yapilmis ancak nezaket ve gorev bilinci boyutunda tageron caliganlarin belirlenen yas

araliklarinda herhangi bir farklilagsma olmadig1 goriilmiistiir.
3.7.2 Yardimseverlik ve Gorev Dis1 Etkinliklere Katihm (OVD)

Yas aralig1 ve ikinci faktor icin de tek yonliit ANOVA analizi yapilmistir.
Ho; pi= po= ps= pa

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir.

4.7.2.1 Kadrolu ¢cahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.12°de bu degiskenler icin (kadrolu ¢alisanlarin yas araligi ve ikinci faktor) tek
yonlii ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.12: Kadrolu ¢alisanlarin yas araligi ve ikinci faktor tek yonliit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamast F P
Toplami (Sd) (KO)
Grup Arast 2,125 3 ,708 ,740 ,530
Grup Ici 115,859 121 958
Toplam 117,985 124
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Tablo 3.12°de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle yardimseverlik ve gorev
dis1 etkinliklere katilim boyutunda kadrolu calisanlarin belirlenen yas araliklarinda

bir farklilasma bulunmamaktadir.

3.7.2.2 Taseron calisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.13’de bu degiskenler i¢in (tagseron calisanlarin yas araligi ve ikinci faktor) tek

yonlii ANOVA sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 3.13: Taseron ¢alisanlarin yas aralig ve ikinci faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbegtlik Karelerin Ortalamasi F P
Toplami1 derecesi (Sd) (KO)
Grup Arast ,485 3 ,162 ,154 927
Grup Ici 190,351 181 1,052
Toplam 190,837 184

Tablo 3.13’de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle yardimseverlik ve gorev
dis1 etkinliklere katilim boyutunda taseron c¢alisanlarin belirlenen yas araliklarinda

bir farklilasma bulunmamaktadir.
3.7.3 is Tatmini

Yas aralif1 ve ticlincii faktor i¢in de tek yonliit ANOVA analizi yapilmustir.
Ho; pi= po= 3= pa

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir.
3.7.3.1 Kadrolu calisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.14°de bu degiskenler i¢in (kadrolu ¢alisanlarin yas aralig1 ve iiglincli faktor) tek
yonlii ANOVA sonuglar1 verilmektedir.
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Tablo 3.14: Kadrolu ¢alisanlarin yas aralig1 ve tigiincii faktor tek yonliit ANOVA sonucu.

Kareler Serbegtlik Karelerin Ortalamasi F P
Toplami1 derecesi (Sd) (KO)
Grup Arasi 8,251 3 2,750 2,970 |,035
Grup Igi 112,043 121 926
Toplam 120,293 124

Tablo 3.14’de goriildigi gibi p<0,05 olmasi nedeniyle Post Hoc testleri
yapilmistir. Bu testler sonucunda is tatmini agisindan 29-39 ve 40-50 yas grubu
kadrolu calisanlarin goriislerinde farklilik ortaya konmustur. 40-50 yas araligindaki
kadrolu calisanlarin is tatminine yonelik diisiinceleri 29-39 yas araligindaki kadrolu

calisanlarin bu diislincelerinden anlamli olarak daha yiiksektir.

3.7.3.2 Taseron ¢alisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo
3.15°de bu degiskenler icin (taseron c¢alisanlarin yas araligi ve iiciincii faktor) tek

yonlit ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.15: Taseron ¢alisanlarin yas araligi ve ticiincii faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik Karelerin Ortalamasi F

Toplami1 derecesi (Sd) (KO)
Grup Arasi ,104 3 ,035 ,034 ,992
Grup R:i 187,299 181 1,035
Toplam 187,403 184

Tablo 4.15°de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle is tatmini boyutunda

tageron calisanlarin belirlenen yas araliklarinda bir farklilagsma bulunmamaktadir.
3.7.4 Centilmenlik (OVD)

Yas aralig1 ve dordiincii faktor icin de tek yonlit ANOVA analizi yapilmistir.
Ho; pi= po= p3= pa

H.,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir.
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3.7.4.1 Kadrolu ¢cahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo

3.16°da bu degiskenler icin (kadrolu ¢alisanlarin yas araligi ve dordiincii faktor) tek

yonlit ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.16: Kadrolu ¢alisanlarin yas aralig1 ve dordiincii faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbes.tlik Karelerin F »
Toplami1 derecesi (Sd) | Ortalamasi (KO)
Grup Arast 2,075 3 ,692 ,610 ,610
Grup Igi 137,089 121 1,133
Toplam 139,163 124

Tablo 3.16’da goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle centilmenlik boyutunda

kadrolu ¢alisanlarin belirlenen yas araliklarinda bir farklilagsma bulunmamaktadir.

3.7.4.2 Taseron ¢ahisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo
3.17°de bu degiskenler i¢in (taseron ¢alisanlarin yas araligi ve dordiincii faktor) tek

yonlit ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.17: Taseron ¢alisanlarin yas aralig1 ve dérdiincii faktor tek yonlii ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik Karelerin Ortalamasi F

Toplami1 derecesi (Sd) (KO)
Grup Arast 1,591 3 ,530 ,574 ,633
Grup Ici 167,270 181 ,924
Toplam 168,861 184

Tablo 3.17’de goriildiigii gibi p>0,05 olmas1 nedeniyle centilmenlik boyutunda

tageron calisanlarin belirlenen yas araliklarinda bir farklilagsma bulunmamaktadir.
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3.8 Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 (OVD) ve Is Tatmini Acisindan
Ankara Belediyesinde Kadrolu ve Taseron Olarak Calisan Iscilerin
Egitim Farkhliklar: Goriislerini Etkilemekte Midir?

Bu kategorik degiskendeki ortalamalar1 arasindaki fark test edilirken tek yonli
ANOVA kullanilmigtir. Bagimsiz degisken egitim durumu, ilkokul, lise, 6n lisans,
lisans, lisansiistii ve doktora olmak iizere alti kategorisi bulunmaktadir. Bagimli

degiskenler sirasiyla dort faktérden olusmaktadir.
3.8.1 Nezaket ve Gorev Bilinci (OVD)

Egitim diizeyi ve birinci faktor i¢in de tek yonliit ANOVA analizi yapilmistir.
Ho; pi= po= ps= pa= ps= He

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir
3.8.1.1 Kadrolu calisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.18’de bu degiskenler i¢in (kadrolu ¢alisanlarin egitimi ve birinci faktor) tek yonli

ANOVA sonuglar verilmektedir.

Tablo 3.18: Kadrolu ¢alisanlarin egitim durumu ve birinci faktdr tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi Karelerin F b
Toplami1 (Sd) Ortalamas1 (KO)
Grup Arast 14,256 3 4,752 7,219 ,000
Grup Igi 80,311 122 ,658
Toplam 94,567 125

Tablo 3.18’de goriildiigii gibi p<0,05 olmasi nedeniyle Post Hoc testleri
yapilmistir. Bu testler sonucunda nezaket ve gorev bilinci agisindan ilkokul mezunu
kadrolu calisanlarin lise, 6n lisans ve lisans mezunu c¢alisanlardan daha negatif
diisiindiigii ortaya konmustur. Lise, 6n lisans ve lisans mezunu kadrolu ¢alisanlarin
nezaket ve gorev bilinci konusundaki diisiinceleri (birinci faktor) ilkokul mezunu

kadrolu calisanlardan daha pozitiftir.
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3.8.1.2 Taseron ¢alisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo
3.19°da bu degiskenler icin (tageron calisanlarin egitim diizeyi ve birinci faktor) tek

yonlit ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.19: Taseron ¢alisanlarin egitim diizeyi ve birinci faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbes.tlik Karelerin Ortalamasi F »
Toplami1 derecesi (Sd) (KO)
Grup Arast 2,312 3 ,771 ,710 ,547
Grup Ici 194,231 179 1,085
Toplam 196,543 182

Tablo 3.19’da goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle nezaket ve gorev bilinci

boyutunda taseron c¢alisanlarin belirlenen egitim diizeyinde bir farklilagsma

bulunmamaktadir.
3.8.2 Yardimseverlik ve Gorev Dis1 Etkinliklere Katihm (OVD)

Egitim diizeyi ve ikinci faktor i¢in de tek yonliit ANOVA analizi yapilmistir.
Ho; p1= po= ps= pa= ps= He

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir

3.8.2.1 Kadrolu ¢ahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi goézlenmistir. Tablo
3.20°de bu degiskenler i¢in (kadrolu calisanlarin egitimi ve ikinci faktor) tek yonli
ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.20: Kadrolu ¢alisanlarin egitim durumu ve ikinci faktor tek yonli ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik Karelerin F b
Toplami1 derecesi (Sd) | Ortalamasi (KO)
Grup Arast 5,771 3 1,924 2,057 ,110
Grup Ici 114,112 122 ,935
Toplam 119,883 125
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Tablo 3.20°de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle yardimseverlik ve gorev
dist etkinliklere katilim boyutunda kadrolu calisanlarin belirlenen egitim diizeyinde

bir farklilasmasi bulunmamaktadir.

3.8.2.2 Taseron calisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.21°de bu degiskenler icin (taseron ¢alisanlarin egitim diizeyi ve ikinci faktor) tek

yonlii ANOVA sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 3.21: Taseron ¢aliganlarin egitim diizeyi ve ikinci faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbes.tlik Karelerin Ortalamasi F b
Toplami1 derecesi (Sd) (KO)
Grup Arasi ,601 3 ,200 ,190 ,903
Grup Ici 188,909 179 1,055
Toplam 189,510 182

Tablo 3.21°de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle yardimseverlik ve gérev
dis1 etkinliklere katilim boyutunda taseron calisanlarin belirlenen egitim diizeyinde

bir farklilasmasi bulunmamaktadir.
3.8.3 is Tatmini

Egitim diizeyi ve tiglincii faktor icin de tek yonlii ANOVA analizi yapilmustir.
Ho; pi= po= p3= pa= Us= ts

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir
3.8.3.1 Kadrolu ¢ahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo
3.22°de bu degiskenler icin (kadrolu c¢alisanlarin egitimi ve ii¢ilincii faktdr) tek yonli

ANOVA sonuglari verilmektedir.
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Tablo 3.22: Kadrolu ¢alisanlarin egitim durumu ve ligiincii faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik Karelerin

Toplami1 derecesi (Sd) | Ortalamasi (KO)
Grup Arast 12,265 3 4,088 4,687 ,004
Grup Ici 106,422 122 ,872
Toplam 118,687 125

Tablo 3.22°de goriildiigii gibi p<0,05 olmasi nedeniyle Post Hoc testleri
yapilmistir. Bu testler sonucunda is tatmini agisindan ilkokul ve lise mezunu kadrolu
calisanlarin 6n lisans mezunu ¢alisanlardan anlamli olarak daha pozitif diisiindigi
ortaya konmustur. On lisans mezunu kadrolu ¢alisanlarin is tatmini konusundaki
disiinceleri (iiglincii faktor) ilkokul ve lise mezunu kadrolu c¢alisanlardan daha

negatiftir. Lisansiistii mezunlarinin diger diizeylerle anlamli bir diigiince farki

bulunmamaktadir.

3.8.3.2 Taseron ¢ahisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi goézlenmistir. Tablo

3.23’de bu degiskenler icin (taseron ¢alisanlarin egitim diizeyi ve liclincii faktor) tek

yonlii ANOVA sonuglar verilmektedir.

Tablo 3.23: Taseron ¢alisanlarin egitim diizeyi ve {iglincii faktor tek yonli ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik Karelerin
Toplami1 derecesi (Sd) Ortalamast F P
(KO)
Grup Arast ,242 3 ,081 ,076 973
Grup Ici 189,535 179 1,059
Toplam 189,777 182

Tablo 3.23°de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle is tatmini boyutunda

tageron calisanlarin belirlenen egitim diizeyinde bir farklilagsmasi bulunmamaktadir.
3.8.4 Centilmenlik (OVD)

Egitim dilizeyi ve dordiincii faktdr i¢in de tek yonli ANOVA analizi

yapilmistir.
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Ho; pi= po= ps= pa= |s= e

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir

3.8.4.1 Kadrolu ¢ahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi goézlenmistir. Tablo
3.24’de bu degiskenler i¢in (kadrolu calisanlarin egitimi ve dordiincii faktor) tek
yonlii ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.24: Kadrolu ¢alisanlarin egitim durumu ve dordiincii faktor tek yonli ANOVA sonucu.

Serbestlik .
Kareler . Karelerin
derecesi F p
Toplami1 Ortalamasi (KO)
(Sd)
Grup Arasi 2,343 3 , 781 ,679 ,566
Grup I¢i 140,288 122 1,150
Toplam 142,631 125

Tablo 3.24’de goriildiigii gibi p>0,05 olmas1 nedeniyle centilmenlik boyutunda

kadrolu ¢alisanlarin belirlenen egitim diizeyinde bir farklilagsmasi bulunmamaktadir.

3.8.4.2 Taseron calisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.25’de bu degiskenler icin (tageron g¢alisanlarin egitim diizeyi ve dordiincii faktor)

tek yonlii ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.25: Taseron ¢aliganlarin egitim diizeyi ve dordiincii faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler s;j:;iiik Karelerin Ortalamasi F »
Toplam1 (Sd) (KO)
Grup Arasi 1,424 3 ,475 ,518 ,670
Grup Igi 163,970 179 916
Toplam 165,395 182

Tablo 3.25’de goriildiigii gibi p>0,05 olmas1 nedeniyle centilmenlik boyutunda

tageron calisanlarin belirlenen egitim diizeyinde bir farklilagmasi bulunmamaktadir.
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3.9 Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 (OVD) ve Is Tatmini Acisindan
Ankara Belediyesinde Kadrolu ve Taseron Olarak Calisan Iscilerin
Statii Farkhliklar1 Goriislerini Etkilemekte Midir?

Bu kategorik degiskendeki ortalamalar1 arasindaki fark test edilirken tek yonli
ANOVA kullanilmistir. Bagimsiz degisken statii; usta, isci, sofor ve operatdr olmak
tizere dort kategorisi bulunmaktadir. Bagimli degiskenler sirasiyla dort faktdrden

olusmaktadir.
3.9.1 Nezaket ve Gorev Bilinci (OVD)

Statii ve birinci faktor icin de tek yonlit ANOVA analizi yapilmigtir.
Ho; pi= po= 3= pa

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir
3.9.1.1 Kadrolu calisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.26°da bu degiskenler i¢in (kadrolu ¢alisanlarin statiisii ve birinci faktdr) tek yonli
ANOVA sonuglar verilmektedir.

Tablo 3.26: Kadrolu ¢alisanlarin statiisii ve birinci faktor tek yonli ANOVA sonucu.

Kareler S;:::Cs;l;ik Karelerin Ortalamasi F .
Toplam1 (Sd) (KO)
Grup Arasi 2,894 3 ,965 1,181 ,320
Grup Igi 95,578 117 ,817
Toplam 98,472 120

Tablo 3.26’da goriildigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle nezaket ve gorev bilinci
boyutunda kadrolu ¢alisanlarin  belirlenen  statiilerde  bir  farklilasmasi

bulunmamaktadir.
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3.9.1.2 Taseron ¢ahisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo
4.27°de bu degiskenler i¢in (tagseron caligsanlarin statiisli ve birinci faktor) tek yonlii

ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.27: Taseron ¢alisanlarin egitim diizeyi ve dordiincii faktor tek yonlii ANOVA sonucu.

Kareler Serbes..tlik Karelerin Ortalamasi F P
Toplami1 derecesi (Sd) (KO)
Grup Arasit 8,207 3 2,736 2,607 1,053
Grup I¢i 185,703 177 1,049
Toplam 193911 180

Tablo 3.27°de goriildiigii gibi p degeri 0,05’e ¢ok yakin olmasi nedeniyle Post
Hoc testleri yapilmistir. Bu testler sonucunda nezaket ve gorev bilinci agisindan usta
ve sofor statiisiinde calisan taseron isg¢ilerin goriis farkliliklart oldugu ortaya
konmaktadir. Soforlerin ustalara gore nezaket ve gorev bilinci acisindan daha pozitif

diisiindiikleri goriillmektedir.
3.9.2 Yardimseverlik ve Gorev Dis1 Etkinliklere Katihm (OVD)

Statii ve ikinci faktor icin de tek yonlii ANOVA analizi yapilmstir.
Ho; pi= po= p3= pa

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir

3.9.2.1 Kadrolu calisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.28’de bu degiskenler i¢in (kadrolu c¢alisanlarin statiisii ve ikinci faktor) tek yonli

ANOVA sonuglar verilmektedir.

Tablo 3.28: Kadrolu ¢alisanlarin statiisii ve ikinci faktor tek yonli ANOVA sonucu.

Kareler Serbe;tlik Karelerin F .
Toplami1 derecesi (Sd) Ortalamasi (KO)
Grup Arast 3,527 3 1,176 1,217 ,307
Grup Ici 113,024 117 ,966
Toplam 116,552 120
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Tablo 3.28’de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle yardimseverlik ve gorev
dis1 etkinliklere katilim boyutunda kadrolu ¢alisanlarin belirlenen statiilerine gore bir

farklilik bulunmamaktadir.
3.9.2.2 Taseron calisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.29°da bu degiskenler i¢in (taseron g¢alisanlarin statiisii ve ikinci faktor) tek yonli

ANOVA sonuglar verilmektedir.

Tablo 3.29: Taseron ¢alisanlarin statiisii ve ikinci faktor tek yonliit ANOVA sonucu.

Kareler Toplam Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamasi F b
(Sd) (KO)
Grup Arast 1,552 3 517 ,491 ,689
Grup Igi 186,593 177 1,054
Toplam 188,144 180

Tablo 3.29°da goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle yardimseverlik ve gorev
dis1 etkinliklere katilim boyutunda tageron ¢alisanlarin belirlenen statiilerine gore bir

farklilik bulunmamaktadir.
3.9.3 Is Tatmini

Statii ve tiglincii faktor icin de tek yonlii ANOVA analizi yapilmstir.

Ho; pi= po= p3= pa

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir

3.9.3.1 Kadrolu ¢ahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo
3.30’da bu degiskenler i¢in (kadrolu ¢alisanlarin statiisii ve ligiincii faktor) tek yonli

ANOVA sonuglari verilmektedir.
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Tablo 3.30: Kadrolu ¢alisanlarin statiisii ve tiglincii faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Serbestlik
Kareler derecesi | Karelerin  Ortalamasi
Toplami (Sd) (KO) F p
Grup Arasi 2,744 3 915 971 ,409
Grup ici 110,267 117 942
Toplam 113,012 120

Tablo 3.30°da goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle is tatmini boyutunda

kadrolu calisanlarin statiilerine gore bir farklilik bulunmamaktadir.

3.9.3.2 Taseron calisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo

3.31°de bu degiskenler i¢in (taseron c¢alisanlarin statiisli ve ticlincii faktor) tek yonli

ANOVA sonuglar verilmektedir.

Tablo 4.31: Taseron calisanlarin statiisii ve liglincii faktor tek yonli ANOVA sonucu

Kareler Serbes.tlik Karelerin Ortalamasi F .
Toplami1 derecesi (Sd) (KO)
Grup Arast 7,182 3 2,394 2,498 ,061
Grup Igi 169,634 177 ,958
Toplam 176,816 180

Tablo 3.31°de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle is tatmini boyutunda

tageron calisanlarin statiilerine gore bir farklilik bulunmamaktadir.

3.9.4 Centilmenlik (OVD)

Statii ve dordiincii faktor i¢in de tek yonliit ANOVA analizi yapilmistir.

Ho; pi= po= ps= s

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir
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3.9.4.1 Kadrolu cahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo
3.32°de bu degiskenler icin (kadrolu calisanlarin statiisii ve dordiincli faktor) tek

yonlit ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.32: Kadrolu calisanlarin statiisii ve dordiincii faktor tek yonlii ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamasi F b
Toplamu (Sd) (KO)
Grup Arasi 1,821 3 ,607 ,592 ,621
Grup Igi 119,926 117 1,025
Toplam 121,747 120

Tablo 3.32’de goriildiigii gibi p>0,05 olmas1 nedeniyle centilmenlik boyutunda

kadrolu ¢alisanlarin statiilerine gére bir farklilik bulunmamaktadir.

3.9.4.2 Taseron ¢ahisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo
3.33’de bu degiskenler i¢in (taseron calisanlarin statiisii ve dordiincii faktor) tek

yonlit ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.33: Taseron ¢alisanlarin statiisii ve dordiincii faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamasi F b
Toplamu (Sd) (KO)
Grup Arasi 1,500 3 ,500 ,544 ,652
Grup Ici 162,507 177 918
Toplam 164,007 180

Tablo 3.33’de goriildiigi gibi p>0,05 olmasi nedeniyle centilmenlik boyutunda

taseron calisanlarin statiilerine gore bir farklilik bulunmamaktadir.
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3.10 Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 (OVD) ve Is Tatmini Acisindan
Ankara Belediyesinde Kadrolu ve Taseron Olarak Cahsan Iscilerin
Kidem Farkhliklar1 Goriislerini Etkilemekte Midir?

Bu kategorik degiskendeki ortalamalar1 arasindaki fark test edilirken tek yonli
ANOVA kullanilmistir. Bagimsiz degisken mesleki hizmet siiresinin;  0-5 yil, 6-11
yil, 12-17 yil ve 18 ve st olmak iizere dort kategorisi bulunmaktadir. Bagiml

degiskenler sirasiyla dort faktérden olusmaktadir.
3.10.1 Nezaket ve Gorev Bilinci (OVD)

Kidem ve birinci faktor i¢in de tek yonliit ANOVA analizi yapilmistir.
Ho; pi= po= 3= pa

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir
3.10.1.1 Kadrolu ¢ahisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.34°de bu degiskenler icin (kadrolu ¢alisanlarin kidemi ve birinci faktor) tek yonlii
ANOVA sonuglar verilmektedir.

Tablo 3.34: Kadrolu ¢alisanlarin kidemi ve birinci faktor tek yonli ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamast B b
Toplamu (Sd) (KO)
Grup Arast 4,988 3 1,663 2,065 ,108
Grup Igi 99,854 124 ,805
Toplam 104,842 127

Tablo 3.34’de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle nezaket ve gdrev bilinci

boyutunda kadrolu ¢alisanlarin kidemlerine gore bir farklilik bulunmamaktadir.

3.10.1.2 Taseron ¢ahisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.35’de bu degiskenler i¢in (taseron ¢alisanlarin kidemi ve birinci faktor) tek yonlii

ANOVA sonuglar verilmektedir.
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Tablo 3.35: Taseron ¢alisanlarin kidemi ve birinci faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamasi F »
Toplami1 (Sd) (KO)
Grup Arasi 7,201 3 2,400 2,229 |,086
Grup I(;i 195,988 182 1,077
Toplam 203,189 185

Tablo 3.35’de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle nezaket ve gorev bilinci

boyutunda taseron ¢alisanlarin kidemlerine gore bir farklilik bulunmamaktadir.
3.10.2 Yardimseverlik ve Gorev Dis1 Etkinliklere Katiim (OVD)

Kidem ve ikinci faktor i¢in de tek yonlii ANOVA analizi yapilmustir.
Ho; pi= po= 3= pa

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir
3.10.2.1 Kadrolu ¢ahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.36’da bu degiskenler i¢in (kadrolu c¢alisanlarin kidemi ve ikinci faktor) tek yonli
ANOVA sonuglar verilmektedir.

Tablo 3.36: Kadrolu ¢alisanlarin kidemi ve ikinci faktor tek yonlii ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamasi B b
Toplami (Sd) (KO)
Grup Arast ,888 3 ,296 ,303 ,823
Grup Igi 121,219 124 978
Toplam 122,107 127

Tablo 3.36’da goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle yardimseverlik ve gorev
dis1 etkinliklere katilim boyutunda kadrolu ¢alisanlarin kidemlerine gore bir farklilik

bulunmamaktadir.
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3.10.2.2 Taseron calhisanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gdzlenmistir. Tablo
3.37°de bu degiskenler i¢in (taseron calisanlarin kidemi ve ikinci faktor) tek yonli

ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.37: Taseron ¢alisanlarin kidemi ve ikinci faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamasi F b
Toplami (Sd) (KO)
Grup Arasi 4,998 3 1,666 1,630 |,184
Grup I¢i 186,067 182 1,022
Toplam 191,065 185

Tablo 3.37°de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle yardimseverlik ve gorev
dis1 etkinliklere katilim boyutunda taseron ¢alisanlarin kidemlerine gore bir farklilik

bulunmamaktadir.
3.10.3. is Tatmini

Kidem ve iiciincii faktor i¢in de tek yonlit ANOVA analizi yapilmistir.
Ho; pi= po= ps= s

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir

3.10.3.1 Kadrolu ¢ahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi goézlenmistir. Tablo

3.38’de bu degiskenler i¢in (kadrolu ¢alisanlarin kidemi ve tigiincii faktor) tek yonli

ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.38: Kadrolu ¢alisanlarin kidemi ve tiglincii faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamasi F »
Toplami1 (Sd) (KO)
Grup Arasit 7,158 3 2,386 2,592 1,056
Grup Ici 114,119 124 ,920
Toplam 121,277 127
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Tablo 3.38’de goriildiigii gibi p>0,05 olmasi nedeniyle is tatmini boyutunda

kadrolu c¢alisanlarin kidemlerine gore bir farklilik bulunmamaktadir.

3.10.3.2 Taseron ¢ahisanlar
Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.39°da bu degiskenler i¢in (taseron ¢aliganlarin kidemi ve iiglincii faktor) tek yonli

ANOVA sonuglar verilmektedir.

Tablo 3.39: Taseron ¢alisanlarin kidemi ve {iglincii faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Toplami Serbestiiskd?erecesi Kareleri(nK%r)talamam F P
Grup Arasi 4,452 3 1,484 1,448 1,230
Grup Ici 186,539 182 1,025
Toplam 190,991 185

Tablo 3.39°da goriildiigii gibi p>0,05 olmas1 nedeniyle is tatmini boyutunda

tageron calisanlarin kidemlerine gdre bir farklilik bulunmamaktadir.

3.10.4 Centilmenlik (OVD)

Kidem ve dordiincii faktor igin de tek yonlit ANOVA analizi yapilmustir.
Ho; pi= po= ps= pa

H,; Ortalamalardan en az ikisi arasinda anlamli bir fark vardir

3.10.4.1 Kadrolu ¢ahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi goézlenmistir. Tablo

3.40’da bu degiskenler icin (kadrolu calisanlarin kidemi ve doérdiincii faktdr) tek
yonlii ANOVA sonuglari verilmektedir.

Tablo 3.40: Kadrolu ¢alisanlarin kidemi ve dordiincii faktor tek yonli ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamasi F P
Toplami (Sd) (KO)
Grup Arast 5,695 3 1,898 1,691 |,172
Grup Igi 139,229 124 1,123
Toplam 144,924 127
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Tablo 4.40°da goriildiigii gibi p>0,05 olmas1 nedeniyle centilmenlik boyutunda

kadrolu c¢alisanlarin kidemlerine gore bir farklilik bulunmamaktadir.

3.10.4.2 Taseron ¢ahsanlar

Bu analizde temel varsayim varyanslarin homojenligi gozlenmistir. Tablo
3.41°de bu degiskenler i¢in (taseron c¢alisanlarin kidemi ve dordiincii faktor) tek

yonlii ANOVA sonuglar1 verilmektedir.

Tablo 3.41: Taseron ¢alisanlarin kidemi ve dordiincii faktor tek yonlit ANOVA sonucu.

Kareler Serbestlik derecesi | Karelerin Ortalamasi F b
Toplamu (Sd) (KO)
Grup Arasi 7,009 3 2,336 2,627 |,052
Grup Igi 161,892 182 ,890
Toplam 168,902 185

Tablo 3.41°de goriildiigi gibi p degeri 0,05’e ¢cok yakin olmasi nedeniyle Post
Hoc testleri yapilmistir. Bu testler sonucunda centilmenlik agisindan 12 -17 yil
kidemi olan tageron is¢ilerin 18 yil ve iistii kideme sahip ¢alisanlardan centilmenlikle
ilgili gorts farkliliklart oldugu ortaya konmaktadir. 18 yil ve daha fazla kideme
sahip taseron ¢alisanlarin centilmenlikle ilgili diistinceleri 12 -17 kidemi olan tagseron

calisanlardan daha pozitif oldugu goriilmektedir.
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Sonuglar:

SONUCLAR VE ONERILER

Tablo 4.1°de 4. boliimde ortaya konulan tiim sonuglar topluca verilmektedir.

Tablo 4.1: Sonuglar tablosu.

FAKTORLER
2. faktor
1. faktor ) Yara?mseverllk 3. fakidr 4 faktor
Nezaket ve gorev | ve gorev dist |7 - Centilmenlik
bilinci etkinliklere § taimini
katilim
KADROLU CALISANLAR Kadrolu
calisanlar lehine
TASERON CALISANLAR fark bulunmakta
Kadrolu C.
CINSIYET Erkek calisanlar
Taseron C. lehine fark
bulunmustur.
40-50 yas
araligindaki
kadrolu
calisanlarin bu
faktordeki
diisiinceleri 29-39
YAS Kadrolu C. yas araligindaki
ARALIGI kadrolu
calisanlarin bu
diisiincelerinden
anlaml1 olarak
daha yiiksektir.
Taseron C.
[lkokul mezunu
kadrolu
caliganlarin; lise,
o Kadrolu C. on lisans ve lisans
EGITIM mezunu
caligsanlardan
daha negatif
diistinmektedir
Taseron (.
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Tablo 4.1 (Devam): Sonuglar tablosu.

FAKTORLER
2. faktor
;\}faIZOY ) Yam?mse[\;erllk 3. faktor 4 faktdr
ezaket ve gorev | ve gorev dist , o ) )
bilinci etkinliklere Is tatmini Centilmenlik
katilim
*lkokul ve lise
mezunu kadrolu
calisanlarin 6n
lisans mezunu
calisanlardan
anlamli olarak
daha pozitif
Kadrolu C. diislindtigii ortaya
konmustur.
*Lisanstistii
mezunlarimin
diger diizeylerle
anlamli bir
diisiince farki
STATU bulunmamaktadir
Usta ve sofor
statiisiinde ¢aligan
tageron iscilerin
goriis farkliliklar:
oldugu ortaya
konmaktadir.
Taseron C. | Soforlerin
ustalara gore
nezaket ve gorev
bilinci a¢isindan
daha pozitif
diisiindiikleri
goriilmektedir.
Kadrolu C.
18 y1l ve daha
fazla kideme
sahip tageron
calisanlarin
centilmenlikle
ilgili
KIDEM Taseron C. diisiinceleri

12 -17 kidemi
olan tageron
calisanlardan
daha pozitif
oldugu
goriilmektedir
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Ankara Biiyiiksehir Belediyesinde calisan kadrolu ve taseron calisanlarin is
tatmini ile Orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iligkinin arastirildigi bu
aragtirma, temel olarak 4 faktor kapsaminda degerlendirilmistir. Bu faktorler nezaket
ve gorev bilinci, yardimseverlik ve gorev disi etkinliklere katilim, is tatmini,
centilmenlik faktoriidiir. Bu kapsamda yapilan analiz ile su sonuglara ulagilmistir:

1. Taseron iscilerle kadrolu iscileri 4 faktdr agisindan kiyasladigimizda,
neredeyse yok denecek kadar az farkliliklar géze carpmaktadir. Zira burada yalnizca
nezaket ve gorev bilinci, kadrolu isciler tarafindan ¢ok daha titizlikle uygulanan
davranig bigimleridir. Kadrolu isciler kendi beyanlarinda, taseron is¢ilere kiyasla ¢cok
daha nazik, centilmen olduklarini ve gorev bilincinin kendilerinde ¢ok daha fazla
bulundugunu ve bu farkindalikla hizmet sunmakta olduklarini ifade etmislerdir.
Diger ti¢ faktorde ise anlamli bir fark bulunmamaktadir.

2. 4 faktor agisindan irdeledigimizde, erkek ve kadin taseron isgiler arasinda
yalnizca erkeklerde is tatmini acisindan olumlu ve anlamli bir fark gézlemlenmistir.
Erkek taseron iscilerin is tatmini yakalama orani kadinlardan ¢ok daha fazladir. Bu
da erkek iscilerin sahip olduklariyla daha fazla tatmin olduklarini gdstermektedir.

3. Yine, is tatmini agisindan inceledigimizde, kadrolu iscilerin 29-39 yas grubu
ve 40-50 yas grubu goriisleri arasinda farkliliklar ortaya konmustur. Siiphesiz ki,
kadrolu grubun 40-50 yas araligindaki ¢alisanlari is tatmini ile ilgili ¢ok daha yogun
duygulara sahipken, is tatminine ulasma yoniindeki diisiincelerinde 29-39 yas
grubundaki kadrolu galisanlar, daha az yogunlukta duygular barindirmaktadirlar.
Ozetle, 40-50 yas grubu diisiinceleri anlaml1 olarak daha yiiksektir.

4. Inceledigimiz birinci faktdr olan nezaket ve gorev bilincini, kadrolu
calisanlarin ilkokul mezunlar ile kadrolu ¢alisanlarin lise, 6n lisans ve lisans mezunu
calisanlar acisindan inceledigimizde, ilkokul mezunu olan ¢alisanlarin, lise, 6n lisans
ve lisans mezunu kadrolu calisanlara nazaran daha olumsuz boyutlarda nezaket ve
gorev bilinci farkindalig1 yasadiklarini oysa lise, on lisans ve lisans mezunlarinda bu
farkindaligin ¢ok daha pozitif boyutlarda oldugunu gézlemlemekteyiz.

5. Inceledigimiz {igiincii faktor olan is tatmini agisindan kadrolu calisanlarin
ilkokul ve lise mezunu olan bireylerinde, 6n lisans mezunu kadrolu ¢alisan bireylere
nazaran anlamli olarak c¢ok daha pozitif diisiincelere sahip olarak farkindalik
yasadiklarini goézlemlemekteyiz. Oysa 6n lisans mezunu kadrolu ¢aligan bireylerin is

tatmini agisindan diislinceleri ilkokul ve lise mezunu bireylere oranla ¢ok daha
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olumsuzdur. Lisansiistii mezunlarinin diger diizeylerle anlamli bir diisiince farki
bulunmamaktadir.

6. Taseron isciler arasinda usta ve sofor olarak calisan bireylerde nezaket ve
gorev bilinci dogrultusunda goriis farkliliklar oldugu gézlemlenmistir. Ayrica, sofor
olarak calisan bireylerin, usta statiisiinde ¢alisanlara nazaran daha pozitif bir
farkindalik yasadiklar1 gézlemlenmistir.

7. 12 -17 y1l aras1 ¢calisma kidemine sahip olan taseron is¢ilerin, 18 yil ve {istii
yillarda ¢aligma kidemine sahip olan tageron is¢ilerden, centilmenlik agisindan geri
bildirim aldigimizda goriis farkliliklar: oldugu sonucuna varilmigtir. Oysa 18 y1l ve
tizeri kidem sahibi tageron ¢alisanlarin centilmenlikle ilgili diisiinceleri a¢isindan 12 -
17 yil aras1 kideme sahip olan taseron calisanlara nazaran daha olumlu diislincelere
sahip olduklar1 g6zlemlenmektedir.

8. Sonug olarak bakildiginda 2. faktor agisindan taseron ve kidemli ¢alisanlar
arasinda hi¢ fark olmadigi, farkliliklarin genellikle 3. faktor agisindan oldugu, 1. ve
2. faktor arasinda bazi farkliliklarin oldugu goriilmektedir.

Ankara Biiyiiksehir Belediyesinde calisan kadrolu ve taseron calisanlarin
orgiitsel vatandaslik ve is tatmini arasindaki iliskinin cinsiyet, yas, egitim, statii,
kidem degiskenlerine gore arastirildigi bu ¢alismada sonug olarak 4 faktor esas
alarak, taseron is¢iler ile kadrolu is¢iler kiyaslandiginda, kadrolu calisanlar
acisindan yalnizca birinci faktérde olumlu bir fark gdézlemlenmektedir. Kadrolu
is¢iler nezaket ve gorev bilingliligi agisindan daha pozitif olduklarina isaret
etmektedirler. Diger ii¢ faktorde anlamli bir fark bulunmamaktadir.

Cinsiyet faktorii esas alinarak bir degerlendirme yapildiginda, OVD boyutu ile
kadrolu erkek c¢alisanlar ve kadrolu kadin c¢alisanlar arasinda bu dort faktor itibariyle
anlamli bir fark bulunmamustir. Is tatmini esas alinarak bu dort faktor agisindan bir
kiyaslama yapildiginda, erkek taseron ¢alisanlar ve kadin taseron ¢alisanlar arasinda
yalnizca is tatmini farkindalig1 acisindan erkek calisanlarda daha olumlu ve anlamlh
bir farklilik gdézlemlenmistir. Erkek taseron c¢alisanlar kadinlara nazaran islerinde
daha ¢ok tatmine ulastiklarini ifade etmislerdir.

Yas faktorii esas alinarak bu dort faktoér agisindan bir kiyaslama yapildiginda,
belirlenmis yas araliklarindaki kadrolu calisanlarda nezaket ve gorev bilinci

acisindan bir farklilik gozlemlenmemistir. Ayni sekilde, belirlenmis yas
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araliklarindaki tageron c¢alisanlarda nezaket ve gorev bilinci agisindan bir farklilik
gbzlemlenmemistir.

Yardimseverlik ve gorev disi etkinliklere katilim esas alinarak, belirlenmis yas
araliklarindaki kadrolu c¢aligsanlarda bir farklilik gozlemlenmemistir. Ayni sekilde
belirlenmis yas araliklarindaki taseron ¢alisanlarda yardimseverlik ve gorev disi
etkinliklere katilim agisindan bir farklilik gézlemlenmemektedir.

Centilmenlik esas alinarak, belirlenmis yas araliklarindaki kadrolu ¢aliganlarda
bir farklilik gozlemlenmemektedir. Ayni1 sekilde belirlenmis yas araliklarindaki
tageron calisanlarda centilmenlik agisindan bir farklilik gézlemlenmemektedir.

Is tatmini esas alinarak degerlendirme yapildiginda 29-39 ve 40-50 yas grubu
kadrolu calisanlarda goriis farkliliklar1 gézlemlenmistir. Is tatmini acisindan 40-50
yas araligindaki kadrolu c¢alisanlarin diislinceleri, 29-39 yas araligindaki kadrolu
calisanlarin  ayn1  diisiincelerinden anlamli  olarak daha yiiksek olarak
gozlemlenmistir. Aymi sekilde belirlenmis yas araligindaki tageron calisanlarda is
tatmini agisindan bir farklilik gézlemlenmemektedir.

Egitim faktorii esas alinarak bir degerlendirme yapildiginda, ilkokul mezunu
kadrolu ¢alisanlarda, lise, 6n lisans ve lisans mezunu ¢alisanlara nazaran nezaket ve
gorev bilinci agisindan daha olumsuz bir diisiince kalibi gézlemlenmistir. Birinci
faktor olan nezaket ve gorev bilinci esas alinarak, lise, on lisans ve lisans mezunu
kadrolu c¢alisanlarin diisiinceleri, ilkokul mezunu kadrolu ¢alisanlara nazaran daha
pozitiftir. Ayn1 sekilde, belirlenmis egitim diizeyindeki taseron calisanlarda nezaket
ve gorev bilinci agisindan bir farklilik gézlemlenmemektedir.

Yardimseverlik ve gorev dis1 etkinliklere katilim esas alinarak, belirlenmis
egitim  diizeyindeki  kadrolu ve  taseron  c¢alisanlarda  bir  farklilik
gozlemlenmemektedir.

Is tatmini esas almarak, ilkokul ve lise mezunu kadrolu calisanlarda, 6n lisans
mezunu calisanlara nazaran daha olumlu diisiinceler gézlemlenmistir. Uciincii faktor
olan is tatmini agisindan, 6n lisans mezunu kadrolu g¢alisanlarda, ilkokul ve lise
mezunu kadrolu calisanlara nazaran daha olumsuz diisiinceler gozlemlenmistir.
Lisansiistii mezunlarinin, diger egitim diizeyindeki c¢alisanlara nazaran anlamli bir
diisiince farkliigi gozlemlenmemektedir. Is tatmini agisindan belirlenmis egitim

diizeyindeki tageron c¢alisanlarda bir farklilik gézlemlenmemektedir.
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Centilmenlik esas alinarak belirlenmis egitim diizeyindeki kadrolu c¢alisanlarda
bir farklilik gozlemlenmemektedir. Centilmenlik acgisindan belirlenmis egitim
diizeyindeki tageron c¢alisanlarda bir farklilik gézlemlenmemektedir.

Statli farkliliklar1 esas alinarak bir degerlendirme yapildiginda, nezaket ve
gorev bilinci boyutunda kadrolu c¢alisanlarin belirlenen statiilerde bir farklilagmasi
bulunmamaktadir. Taseron iscilere bakildiginda nezaket ve gorev bilinci agisindan
usta ve sof0r statiisiinde calisan tageron iscilerin goriis farkliliklar1 oldugu, soforlerin
ustalara gore nezaket ve gorev bilinci acisindan daha pozitif diisiindiikleri
goriilmektedir.

Yardimseverlik ve gorev dis1 etkinliklere katilim boyutunda kadrolu ve taseron
calisanlarin belirlenen statiilerine gore anlamli bir farklilik olmadig: goriilmektedir.

Is tatmini boyutunda kadrolu ve taseron calisanlarin statiilerine gore anlamli bir
farklilik olmadigi goriilmektedir.

Centilmenlik boyutunda kadrolu ve taseron calisanlarin statiilerine gore bir
anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Kidem farkliliklar1 esas alinarak nezaket ve gorev bilinci agisindan kadrolu
calisanlarda kidemlerine gore bir farklilik gozlemlenmemektedir. Nezaket ve gorev
bilinci agisindan taseron c¢alisanlarda  kidemlerine goére bir  farklilik
gbzlemlenmemektedir.

Yardimseverlik ve gorev dis1 etkinliklere katilim esas almarak kadrolu
calisanlarda kidemlerine gore bir farklilik gozlemlenmemektedir. Yardimseverlik ve
gorev dist etkinliklere katilim agisindan tageron calisanlarda kidemlerine gore bir
farklilik g6zlemlenmemektedir.

Is tatmini esas alinarak kadrolu calisanlarda kidemlerine gére bir farklilik
gbzlemlenmemektedir. Is tatmini agisindan taseron ¢alisanlarda kidemlerine gére bir
farklilik gozlemlenmemektedir.

Centilmenlik esas alinarak kadrolu calisanlarda kidemlerine gore bir farklilik
gozlemlenmemektedir. Centilmenlik agisindan 12-17 yil kidemi olan taseron
is¢ilerde, 18 yil ve iistii kideme sahip ¢alisanlara nazaran centilmenlikle ilgili goriis
farkliliklar1 gozlemlenmistir. 18 yil ve daha fazla kideme sahip taseron calisanlarda
centilmenlik agisindan, 12-17 yil aras1 kidemi olan taseron ¢alisanlara nazaran daha

olumlu diisiinceler oldugu gézlemlenmektedir.
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Oneriler

Arastirma bulgular1 sonucunda faydali olabilecegi diisiiniilen oneriler sunlardir;

1. Is tatmini esas alinarak bu dort faktdr agisindan bir kiyaslama yapildiginda,
erkek taseron c¢alisanlar ve kadin taseron caligsanlar arasinda is tatmini farkindalig
acisindan erkek c¢alisanlarda daha olumlu ve anlamh bir farklilik gézlemlenmistir.
Erkek taseron calisanlar kadinlara nazaran islerinde daha ¢ok tatmine ulastiklarini
ifade etmislerdir. Bu bakimdan kadin ¢alisanlara, is tatminini artiracak uygulamalara
yer verilebilir, kadinlara ¢ocuklari i¢in kres imkani sunulabilir, bebekli kadinlara yar1
zamanli ¢caligma hakk verilebilir.

2. Is tatmini esas alinarak degerlendirme yapildiginda 29-39 ve 40-50 yas
grubu kadrolu calisanlarda goriis farkliliklar1 gdzlemlenmistir. Is tatmini acisindan
40-50 yas araligindaki kadrolu calisanlarin diisiinceleri, 29-39 yas araligindaki
kadrolu calisanlarin ayni diisiincelerinden anlamli olarak daha yiiksek olarak
gozlemlenmistir. Aymi sekilde belirlenmis yas araligindaki taseron calisanlarda is
tatmini agisindan bir farklilik goézlemlenmemektedir. Bu bakimdan is tatmini
bakimindan yas olarak 39 yasin altinda olan gruplarin iizerinde durulmali ve eger
firma beklentilerine cevap alabiliyorsa, c¢alisaninin beklentilerine cevap verecek
maddi ve manevi ¢oziimler iiretmelidir.

3. Egitim faktorii esas alinarak bir degerlendirme yapildiginda, egitim seviyesi
arttikca nezaket ve gorev bilincinin daha olumlu seviyede arttigi, egitim seviyesi
arttikca i3 tatmininin olumlu seviyede azaldigi goriilmektedir. Bu bakimdan
gorevlendirme ve terfi yapilir iken egitim durumlarinin da dikkate alinmasi ve belirli
gorevdeki calisanlarin belli egitim seviyelerinde olmalarina dikkat edilmelidir.

4. Statii farkliliklar1 esas alimarak bir degerlendirme yapildiginda, taseron
iscilere bakildiginda nezaket ve gorev bilinci agisindan usta ve sofor statiisiinde
calisan taseron iscilerin goriis farkliliklar1 oldugu, soforlerin ustalara gore nezaket ve
gorev bilinci acisindan daha pozitif diisiindiikleri goriilmektedir. Bu bakimdan usta
statlisiinde bulunan taseron calisanlarin, orgiitsel vatandaslik seviyelerini artiracak
uygulamalara yer verilmelidir.

5. Kidem farkliliklar1 esas alinarak centilmenlik agisindan 12-17 yil kidemi
olan taseron iscilerde, 18 yil ve iistii kideme sahip ¢alisanlara nazaran centilmenlikle
ilgili gorts farklhiliklar1 goézlemlenmistir. 18 yil ve daha fazla kideme sahip tageron

calisanlarda centilmenlik agisindan, 12-17 yil aras1 kidemi olan taseron g¢aliganlara
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nazaran daha olumlu diislinceler oldugu gozlemlenmektedir. Bu bakimdan mesleki
kidemi artan personelin kurumdaki hizmet yili paralel artikca terfi ve maddi olarak

desteklenmeli, deneyimli ¢aliganlar deneyimlerini paylasmalidir.

&9



KAYNAKCA

Acar, Z. A. (2006). Orgiitsel Yurttaghk Davranist: Kavramsal Gelisimi ile Kisisel ve
Orgiitsel Etkileri. Dogus Universitesi Dergisi, 7 (1).

Akinci, Z. (2002). Turizm Sektériinde isgdren Is Tatminini Etkileyen Faktorler: Bes
Yildizli Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama. Akdeniz .1 B.F. Dergisi, Cilt
4.

Anik Baysal, 1., Baysal, G., Aksu, G., Aksu, N. (2014). Presenteeism (Iste Var
Olamama Sorunu) ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski: Adnan Menderes
Universitesi Akademik Personeli Uzerinde Bir Uygulama. Electronic Journal
of Vocational Colleges, BUROKON Ozel Sayis1.

Arisoy, B. (2007). Orgiitsel Iletisimin Motivasyon ve Is Doyumu Uzerine Etkiler.
(Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi). Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii.

Arslantas, C., Pekdemir, 1. (2007). Déniisiimcii Liderlik, Orgiitsel Vatandaslik
Davranist ve Orgiitsel Adalet Arasindaki Iliskileri Belirlemeye Yénelik Gorgiil
Bir Arastirma. Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 1.

Avey, J., B., Luthans, F., Youssef, C. M. (2009). The Additive Value of Positive
Psychological Capital in Predicting Work Attitudes and Behaviors. Journal of
Management, Vol. 20, No. 10.

Bakan, 1., Biiyikbese, T. (2004). Orgiitsel Iletisim ile Is Tatmini Unsurlar
Arasindaki Iliskiler: Akademik Orgiitler I¢in Bir Alan Arastirmasi. Akdeniz
LIB.F. Dergisi, C.VIL.

Baltas, A. (2000). Degisimin Icinden Gelecege Dogru Ekip Olusturma ve Liderlik.
Remzi Kitabevi.

Barutgugil, 1. (2002). Organizasyonlarda Duygularin Yénetimi. (Birinci Baski).
Kariyer Yayincilik.

90



Basim, H. N., Sesen, H. (2006). C")rgl'itsgl Vatandaslik Davrams1 Olgegi Uyarlama ve
Karsilagtirma Calismasi. Ankara Universitesi Siyasi Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
61 (4).

Basim, H. N., Sesen, H. (2008). Calisanlarmm Kontrol Odaklarinin Orgiit Ici
Girisimcilik Tutumlar: Ile Iliskisi: Kamu Sektdriinde Bir Arastirma. Ankara
Universitesi SBF Dergisi, 63(3).

Bass, B. M. (1981). Stogdill’s Handbook of Leadership. New York: Free Press.
Basaran, 1. E. (1998) Orgiitsel Davrams. Giil Yaymevi.

Bayrak Kok, S. (2006). Is Tatmini ve Qrgﬁtsel Bagliligin Incelenmesine Yénelik Bir
Arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, Cilt 20, Say1
1.

Besiktas, 1. (2009). Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Davramsi Arasindaki Iligki.
(Yayimlanmamus yliksek lisans tezi). Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti.

Bingdl, D. (1990). Personel Yonetimi ve Beseri Iliskiler. Atatiirk Universitesi
Basimevi.

Bingol, D. (1997). Personel Yonetimi. 3.Baski. Beta Yayincilik.

Bolat, O., I, Bolat, T. (2008). Otel Isletmelerinde Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi Iliskisi. Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti
Dergisi, 11(19).

Bozkurt 1., Bozkurt O. (2008). Is Tatminini Etkileyen Isletme I¢ci Faktorlerin Egitim
Sektorii A¢isindan Degerlendirilmesine Yonelik Bir Alan Arastirmasi. Dogus
Universitesi Dergisi, 9 (1).

Caprara, G.,V., Barbaranelli, C., Steca, P., Malone, P. S. (2006). Teachers'
Selfefficacy Beliefs as Determinants of Job Satisfaction and Students'
Academic Achievement: A Study at the School Level. Journal of School
Psychology, C. 44, S. 6.

Chin, K., S., Pun, K. F., Ho, A. S. K., Lau, H. (2002) A Measurement Communation
Recognition Framework Of Corparate Culture Change: An Empirical Study.
Human Factors and Ergonomics in Manufacturing, 12 (4).

91



Caliskan, Z. (2005). Is Tatmini: Malatya’da Saglik Kuruluslar1 Uzerine Bir
Uygulama. Dogu Anadolu Bolge Arastirma Dergisi.

Carikg1, I. H. (2000). Calisanlarin Is Tatminlerini Etkileyen Kisisel Ozellikler:
Stipermarket ~ Calisanlar Uzerinde Bir Arastirma. Siileyman  Demirel
Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 5(2).

Cetin Kanat, C. (2000). Orgiitlerde Giidiileme ve Is Doyumu. An Yaymcilik.

Cetin, F., (2011). Orgiitsel Vatandaslik Davranislarinin Agiklanmasinda Orgiitsel
Baglilik, Is Tatmini, Kisilik ve Orgiit Kiiltiiriiniin Rolii. (Yaymmlanmamis
doktora tezi). T.C. Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Cetin, M., Yesilbag, Y., Akdag, B. (2003). Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi. M. U. Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi, 17.

Dinler, M. (2008), Orgiit Yapisina Yoénelik Orgiit Gelistirme Teknikleri. Paradoks
Dergisi, Say1: 2.

Dolu, B. (2011). Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Orgiitsel Baghlik Diizeyleri
Uzerine Bir Aragtirma. (Tezsiz yiiksek lisans bitirme projesi). Siileyman
Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Dratke, M., W., Kossen, S. (1997). The Human Side of Organization. 7th Edition.
Addison Wesley Longman

Dugguh, S., 1., Ayaga, D. (2014). Job Satisfaction Theories: Traceability to
Employee Performance In Organizations. /OSR Journal of Business and
Management, Volume 16, Issue 5.

Eginli, A. T. (2009). Calisanlarda Is Doyumu: Kamu ve Ozel Sektor Calisanlarinin Is
Doyumuna Yonelik Bir Arastirma. Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Dergisi, Cilt 23, Say1 3.

Eker, G. (2006). Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlar1 ve Is Doyumu Uzerindeki Etkileri.
(Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi). Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii.

Engizek, H. (2017). Calisan Kadinlarin Tiikenmislik Diizeyinin Is Tatminine Etkisi
ve Esnek Caligma Saati Algilar1 (Yaymmlanmamis yiiksek lisans tezi). T.C.
Kahramanmaras Siit¢ii Imam Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

92



Erdil, O., Keskin, H., imamoglu, S., Z., Erat, S. (2004). Yénetim Tarz1 ve Calisma
Kosullari, Arkadashk Ortami ve Taktir Etme Duygusu Ile Is Tatmini
Arasindaki Iliskiler: Tekstil Sektdriinde Bir Uygulama. Dogus Universitesi
Dergisi, Cilt 5, Say1 1.

Eren, E. (1998). Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi. Genisletilmis Besinci
Baski. Beta Yayincilik.

Eroglu, F.(2007). Davranig Bilimleri. (5. Baski). Beta Basim Yay. Dagitim.

Eronat, Z. (2004). Isletmelerde is Tatmini ve Isgiicii Devir Hiz1 Problemlerinin
Coziimiinde Bir Faktor Olarak iletisim; KOBI’lerde Ampirik Bir Uygulama.
(Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi). Ankara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii.

Fassina, N., E., Jones, D., A., Uggerslev, K. L. (2008). Relationship Clean-Up Time:
Using Meta-Analysis and Path Analysis to Clarify Relationships among Job
Satisfaction, Perceived Fairness, and Citizenship Behaviors, Journal of
Management, Vol. 34, No. 2.

Gardner, L., J., Stough, C. (2003). Assessing the Relationship between Workplace
Emotional Intelligence, Job Satisfaction and Organizational Commitment.
Australian Journal of Psychology, 55.

Geng, F. N. (2007) Yerel Yonetimlerde Personelin Egitim Ihtiyaci-Aydm Ornegi.
Gaczi Universitesi IIBF Dergisi, Cilt 9, Say1 3.

George, J., M., Gareth, R.J. (1989). Understanding and Managing Organizationaal
Behavior. Second Edition. Addison Wesley Pub.

Gokge, R. (2005). Birinci Simf Tatil Koyiinde Performans Degerlemenin
Calisanlarin Is Doyumuna Etkisi Uzerine Bir Uygulama. (Yaymmlanmamis
yiiksek lisans tezi). Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Gozen, E. (2007). Is Tatmini ve Orgiitsel Bagllik Sigorta Sirketleri Uzerine Bir
Uygulama. (Yaymmlanmamis yiiksek lisans tezi). Atilim Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii.

Graham, J. W. (2000). Promoting Civic Virtue Organizational Citizenship Behavior:
Comtemporary Questions Rooted in Classical Quandaries from Political
Philosophy. Human Resource Management Review, 10 (1).

93



Greenberg, J., Baron, R.A., (2000). Behavior in Organizations. Seventh Edition.
Prentice Hall.

Giiner, A. R. (2007). Saglik Hizmetlerinde Orgiitsel Baglilik, Ise Baghlik ve Is
Tatmini Arasindaki Iliskilerin Modellenmesi. (Yaymlanmams yiiksek lisans
tezi). Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Giiney, S. (2011). Yonetim ve Organizasyon. Nobel Yayin Dagitim.

Giirbiiz, S. (2006). Orgiitsel Vatandaslik Davranis ile Duygusal Baglilik Arasindaki
Iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma. Ekonomik ve Sosyal
Arastirmalar Dergisi, 3 (1).

Giirsel, D. (2016). Ortaokullarda Orgiit Kiiltiiriiniin Yonetici Ve Ogretmenlerin Is
Tatminine Etkisi. (Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi). T.C. Istanbul Aydin
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Giiven, M., Bakan, 1., Yesil, S. (2005). Calisanlarin is ve Ucret Tatmini Boyutlariyla
Demografik Ozellikler Arasindaki Iliskiler: Bir Alan Calismasi. Yonetim ve
Ekonomi Dergisi, Cilt 12, Say1 1.

Imamoglu, S., Z., Keskin, H., Erat, S. (2004). Ucret, Kariyer ve Yaraticilik ile
Tatmini Arasindaki iligkiler: Tekstil Sektoriinde Bir Uygulama. Yonetim ve
Ekonomi CBU IIBF Dergisi, C. 11, S.1, sy. 167-176.

Isbas;, J. O. (2000). 'Orgiitsel Vatandashk Davramsi: Farkli  Olgeklerin
Uygulanabilirligine Iliskin Bir Calisma. 8. Ulusal Yonetim Ve Organizasyon
Kongresi Bildiriler Kitab.

Judge, T., A., Heller, D., Mount, M., K., (2002). Five-Factor Model of Personality
and Job Satisfaction: A Meta-analysis. Journal of Applied Psychology, S. 87.

Kale, E. (2015). Lider Destegi ve Is Arkadaslar1 Desteginin Is Performans1 Uzerine
Etkileri: Is Tatmini ve Yasam Tatmininin Aract Roli. International Journal of
Economic and Administrative Studies.

Karatas, S., Giiles, H. (2010). Ilkégretim Okulu Ogretmenlerinin s Tatmini Ile
Orgiitsel Baghlig1 Arasindaki Iliski. Usak Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
3(2).

Kaya, N. (2013). Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski: Bir Uygulama.
(Yaymmlanmamus yiiksek lisans tezi). Marmara Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii.

94



Kaymake1, K. (2013). Orgiitsel Vatandaslik Davramis1 ve Is Tatmini Arasindaki
[liski: Saglhik Sektoriinde Bir Arastirma. (Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi).
Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Keles, H. N. (2007). Is Tatmininin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisine liskin Ilag
Qretim ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma. Sel¢uk Universitesi
IIBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi.

Keles, H., Celik, N. (2006). Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisine
Iliskin Ilag Uretim ve Dagitim Firmalarinda Yapilan Bir Arastirma.
(Yaymmlanmamus doktora tezi) Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Kelloway, E., K., Loughlin, C., Barling, J., Nault, A. (2002). Self-Reported
Counterproductive Behaviors and Organizational Citizenship Behaviors:
Separate But Related Constructs. International Journal of Selection and
Assessment, 10(1-2).

Keser, A. (2005). Is Tatmini ve Yasam Tatmini Iliskisi Otomotiv Sektdriinde Bir
Uygulama. Calisma ve Toplum Dergisi, Sayt: 7.

Keser, A. (2006). Calisma Yasaminda Motivasyon. Alfa Aktlel.

Kirel, C. (1996). Orgiitlerde Giidiileme Siireci ve Kuramlari. Anadolu Universitesi
Yayinlart.

Kidder, D. L. (2002). The Influence of Gender on The Performance of
Organizational Citizenship Behaviors. Journal of Management, 28 (5).

Kosovali, P. (2017). Is Tatmininin Orgiitsel Bagliliga Etkisi: Bir Vakif Universitesi
Ornegi (Yayimlanmamus yiiksek lisans tezi). T.C. Istanbul Ticaret Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Koéroglu, O. (2011). Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktorlerin
Performansla  Iliskisi:  Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma.
(Yayimlanmamis doktora tezi). Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti.

Mert, 1. S. (2010). Is Tatmini Alt Boyutlarinin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Uzerindeki Etkisi: Yéneticiler Uzerine Bir Arastirma. Savunma Bilimleri
Dergisi, C. IX, No: 2.

Mottaz, C. J. (1987). Age and Work Saticfaction. Work and Occupations, Vol. 14.

95



Murphy, G., Athanasou, J., King, N. (2002). Job Satisfaction and Organization
Citizenship Behaviour. Journal Of Managerial Psychology, Vol. XVII, No: 4.

Newstrom, J., W., and Davis, K. (1993). Organizational Behavior. Ninth Edition.
McGraw-Hill.

Organ, D. W. (1988). Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier
Syndrome. Lexington Books.

Organ, D. W. (1990). The Motivational Basis Of Organizational Citizenship
Behavior. Research in Organizational Behavior, 12.

Organ, D. W. (1997) Organizational Citizenship Behavior: It’s Construct Clean-up
Time. Human Performance, 10.

Oshagbemi, T. (1997). The Influence of Rank on the Job Satisfaction of
Organizatonal Members. Journal of Managerial Psychology, 12 (VII).

Olgiim Cetin, M. (2004). Orgiitsel Vatandaslik Davranisi. Nobel Yayin Dagitim.

Ozarslan, M. (2010). Orgiitlerde Is Tatmini Ve Kisilik Tipi Iliskisi: Vali
Yardimcilarina  Yonelik Kuramsal ve Uygulamali Bir Arastirma.
(Yayimlanmamus Doktora Tezi). Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Ozdevecioglu, M. (2003a). Is Tatmini ve Yasam Tatmini Arasindaki Iliskinin
Belirlenmesine Yonelik Bir Aragtirma. 11. Ulusal Yonetim ve Organizasyon
Kongresi, Afyon.

Ozdevecioglu, M. (2003b). Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma. D.E.U. [IB.F.
Dergisi, Cilt: 18, Say1: 2.

Ozdevecioglu, M. (2003c). Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile Universite
Ogrencilerinin  Bazi Demografik Ozellikleri ve Akademik Basarilari
Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesine Yénelik Bir Arastirma. Erciyes
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 20.

Ozen isbasi, J. (2000). Calisanlarin Yéneticilerine Duyduklar1 Giivenin ve Orgiitsel
Adalete  Iliskin  Algilamalarin  Orgiitsel ~ Vatandashk  Davranisinin
Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Orgiitinde Uygulama. (Yaymlanmamus
yiiksek lisans tezi). Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

96



Ozer, G., Ginlik, M. (2010). Orgiitsel Adaletin Muhasebecilerin Iy Memnuniyeti ve
Isten Ayrilma Egilimine Etkisi. Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi,
9(2).

Ozgen, H., Oztiirk, A., Yal¢in, A. (2005). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Nobel Yaym
Dagitim.

Ozgiir, B. (2004). Kamu Y6netiminde Yonetici Cikmazi. Maliye Dergisi, Say1: 145.

Oztiirk, A., Giizelsoydan, Y. S. (2010). Biiyiik Magazalarda Calisan Personelin Is
Doyumu Uzerine Cukurova Boélgesinde Bir Arastirma. Atatiirk Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 15 (1-2).

Pelit, E., Keles, Y., & Cakir, M. (2009). Otel Isletmelerinde Sosyal Sorumluluk
Uygulamalarinin =~ Belirlenmesine  Yonelik Bir  Arastirma. Journal — of
Management & Economics, 16 (2).

Piyal, B., Celen, U., Sahin, N., Piyal, B. (2000). Ankara"Universitesi Tip Fakiiltesi
Hastanesinde Calisanlarm Is Doyumu. Ankara Universitesi Tip Fakiiltesi
Mecmuasi, Say1: 4 Cilt: 53.

Roos, W. (2005). The Relationship Between Employee Motivation, Job satisfaction
and Corporate Culture. (Yaymlanmamig yiiksek lisans tezi). University of
South Africa

Saari, L., M., Judge, T. A. (2004). Employee Attitudes And Job Satisfaction. Human
Resource Management, Vol. 43, No. 4.

Sabuncuoglu, Z., Tuz, M. (2003). Orgiitsel Psikoloji. Dérdiincii Bask1. Furkan Ofset.

Saklan, A. (2010). Orgiitlerde Is Tatmini ve Orgiitsel Baglhhk iliskisi: Selguk
Universitesi Ilahiyat Fakiiltesinde Bir Uygulama. (Yaymlanmanus yiiksek
lisans tezi). T. C. Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti.

Schultz, D., Schultz, S. E. (1998). Pschology and Work Today. 7th Edition. Prentice-
Hall Inc.

Sevimli F., Iscan F. (2005). Bireysel ve Is Ortamma Ait Etkenler Agisindan Is
Tatmini, Ege Akademik Bakis; Ekonomi, Isletme, Uluslararas: Iliskiler ve
Siyaset Bilimleri Dergisi, Cilt: 5, Say1: 1 - 2.

97



Sénmez, H. (2014). Degisim Yasanan Orgiitlerde Is Tatmini ile Orgiitsel Baglilik
Mliskisi. (Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi). Ege Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii.

Sénmezer, M., Eryaman, M. (2012). Kamu Ve Ozel Egitim Kurumlarinda Calisan
Ogretmenlerin Is Tatmin Diizeylerinin Karsilastirilmasi. Egitimde Kuram ve
Uygulama, 4 (2).

Soyiik, S. (2007). Orgiitsel Adaletin Is Tatmini Uzerine Etkisi ve Istanbul Ilindeki
Hastanelerde Calisan Hemsirelere Yonelik Bir Calisma. (Yayimlanmamis
Doktora Tezi). istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Sun, H. O. (2002). Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez
Bankasi Banknot Matbaas1 Genel Miidiirliigii. (Yaymlanmamis Uzmanlik
Yeterlilik Tezi). Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas1 Banknot Matbaas1 Genel
Miidirligi.

Simsek, S. (1999). Yonetim ve Organizasyon. Nobel Yayimn Dagitim.
Tanrdgen, A. (Ed.) (2014). Bilimsel Arastirma Yontemleri. An1 Yayincilik.

Tas, M. A. (2004). is Tatmininin Orgiitsel Bagllik Uzerindeki Etkileri.
(Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi). Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii.

Tavmergen, 1. P. (2002). Turizm Sektoriinde Kalite Yonetimi. Seckin Yayimnevi.

Tazegiil Aydin, Y. (2017). ilkokul ve Ortaokul Ogretmenlerinin Orgiitsel Sinizm Ile
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Iliskisi: Ankara Altindag ilgesi Ornegi.
(Yaymmlanmamus yiiksek lisans tezi). T.C. Balikesir Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii.

Telman, N., Unsal P. (2004). Calisan Memnuniyeti. Epsilon Yaymcilik.

Thompson, H., B., Werner, J. M. (1997). The Impact of Role Conflict / Acilitationon
Core and Discretionary Behaviors: Testing a Mediated Model. Journal of
Management, 23 (4).

Tinaz, P. (2006). Is Yerinde Psikolojik Taciz (Mobbing). Beta Yayinlari.

Titrek, O., Bayrakei, M., Zafer, D. (2009). Ogretmenlerin Orgiitsel Vatandashk
Davraniglarina Iliskin Gortsleri. Akademik Bakis Uluslararasi Hakemli Sosyal
Bilimler Dergisi, 17.

98



Toker, B. (2006). Konaklama Isletmelerinde Is Goren Motivasyonu ve
Motivasyonun Is Doyumuna Etkileri: izmir’deki Bes ve Dort Yildizli Otellere
Yonelik Bir Uygulama. (Yayimlanmamis doktora tezi). Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Toker, B. (2007). Konaklama Isletmelerinde Is Doyumu: Demografik Degiskenlerin
Is Doyumu Faktorlerine Etkisi Uzerine Bir Calisma. Journal of Yasar
University, Cilt 2, Say1 6.

Torun, Z. K. (2010). Bir performans iyilestirme faktorii olarak orgiitsel vatandagslik.
Erigim tarihi: 05.10.2017, www.mufettisler.net.

Tiirk, S. (2007) Orgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini. Gazi Kitabevi

Urhan, S. (2014). Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Iliskisi Bir Alan Arastirmasi.
(Yayinlanmamis yiiksek lisans tezi). Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti.

Uygur, E., Kaya, N., Ayik, S. E., Kaya, H. (20_10). Bir Devlet Hastanesinde Calisan
Hemsirelerde Tiikenmislik. Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi, 7(1).

Ucgiincii, K. (2016) Is Tatmini ve Motivasyon. Karadeniz Teknik Universitesi Fen
Bilimleri Enstitiisii.

Yazicioglu, I., Tokmak, C., Uzun, S. (2008). Turist Rehberlerinin Rehberlik
Meslegine Bakisi. Universite ve Toplum Dergisi, 8 (2).

Yelboga, A. (2007). Bireysel Demografik Degiskenlerin Is Doyumu ile Iliskisinin
Finans Sektdriinde Incelenmesi. Cag Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 4

2).

Yesilyurt, H., Kogak, N. (2014). Is Doyumu ve Qrgﬁtsel Vatandaglik Davranist
Arasindaki Iligkinin Otel Isletmeleri A¢isindan Incelenmesi. DEU SBE Dergisi,
C. XVI, No: 2.

Yildiz, S. (2001). Kisilik ve Meslek Secimi Arasindaki iliski ve Bir Uygulama.
(Yayimmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi). Uludag Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisti.

Yiicel, G. F. (2006). Ogretmenlerde Mesleki Tiikenmislik ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranist. (Yayimlanmamis yiiksek lisans tezi). Afyon Kocatepe Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

99



Yiicel, G. F. (2006). Ogretmenlerde Mesleki Tiikenmislik ve Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi. (Yayimlanmamis Yiksek Lisans Tezi). Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

Yiiksel, O. (2000). Insan Kaynaklar: Yonetimi. Gazi Kitabevi.

100



OZGECMIS

KIiSISEL BILGILER

Ad1 Soyadi : Nihat YIGIT
Dogum Yeri ve Tarihi : Malatya,1980

EGITIM DURUMU

Lise : Malatya Lisesi (1997)

Lisans . Anadolu Universitesi, Isletme Fakiiltesi, Isletme (2011)

Yiiksek Lisans . Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Ana Bilim Dali

Yabanci Dil . Ingilizce (iyi)

MESLEKi DENEYIM

Calistig1 kurumlar : Ankara Biiyliksehir Belediyesi 2008-2017
Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi 2017-------

ILETISIM

E-Posta Adresi : n.yigit44@hotmail.com

101



